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RESUMEN DOCUMENTAL 
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objetivo fundamental es conocer si el estrés laboral influye directamente en la  deserción laboral 
en base a distintas técnicas de evaluación. Se busca demostrar si el estrés laboral  incide en la 
continua deserción de los trabajadores de la empresa ECASA S.A”. Se explica con la teoría de 
Kahn, Wolfe, Quin, Snoeck y Rosenthal, en la que se postula que algunos factores 
organizacionales inducen expectativas en los que asumen los diferentes “roles” y puestos de 
trabajo; expectativas que, a su vez, se convierten en apremios para la persona. Investigación 
Correlacional no experimental. La conclusión general los altos niveles de estrés que presentan 
los trabajadores, serían la causa de que estos decidan dejar la empresa. Con la recomendación 
mejorar o controlar los distintos factores que producen el estrés laboral en los trabajadores, pues 
de esta manera se reducirá el fenómeno de la deserción laboral. 
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DOCUMENTARY SUMMARY 
Thesis Project about Industrial Psychology, Occupational Health specifically. The main 
objective is to know it work stress directly affects labor attrition based on different 
evaluation techniques. To show whether work stress affects in the continuous labor 
attrition of workers of ECASA S.A. C ompany. The theory of Kahn, Wolfe, Quin, Snoeck 
and Rosenthal, in which it is postulated that some organizational factors induce 
expectations that assume different “roles” and jobs positions; expectations that, in turn, 
become in constraints for the person. Correlational Research non-experimental General 
conclusion: The high levels of stress in workers would be the cause why they choose to 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
 
INTRODUCCIÓN 
 
      La presente investigación  tiene como fin determinar si el nivel de estrés presente en los 
obreros de la planta de producción incide directamente a la hora de tomar la decisión de salir de 
la empresa. El estrés es un problema de actualidad el cual es necesario conocer y tratar de no 
involucrase tanto en él, ya que es uno de los principales factores negativos que hace tener una 
vida con angustias. En una medida adecuada es un impulso que nos conlleva y nos mantiene 
comprometidos hacia la consecución de nuestros objetivos y metas planteadas.  
 
      La investigación consta de tres partes, en la primera se habla directamente de las 
generalidades del estrés, sus causas, las fases que presenta,  síntomas, consecuencias, la relación 
con la salud ocupacional,  la incidencia del mismo en la satisfacción laboral así como las 
posibles soluciones y el instrumento a través del cual se midió el nivel de estrés a los obreros de 
la planta de producción (cuestionario de estrés laboral OIT-OMS). 
 
      En la segunda parte se enfoca en la deserción laboral, las posibles causas; se habla de la 
rotación de personal y ausentismo, las causas, las ventajas, desventajas; las posibles soluciones; 
como instrumento de evaluación se aplicó una encuesta de salida al personal cesante en un 
período determinado. 
 
      En la tercera parte de la investigación, después de realizada la comprobación de la 
hipótesis planteada, se detallan las conclusiones y recomendaciones, que a juicio de las 
autoridades de la institución en donde se realizó esta investigación determinará la puesta o no en 
práctica, así como la propuesta de mejora presentada. 
 
   
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
      Determinar el nivel de estrés en los obreros de la planta de producción, el mismo que 
está conllevando a una deserción continua, para de esta manera trabajar con soluciones que 
permitan una visión diferente del trabajador a su puesto de trabajo y por ende a la empresa, en el 
período comprendido de octubre 2012 a octubre de 2013 en la empresa ecuatoriana de artefactos 
ECASA S.A. 
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Preguntas de investigación 
 
 
Entonces el problema es: 
 
a) El estrés constituye un factor que produce deserción laboral 
b) El estrés no constituye un factor que produce deserción laboral 
 
Objetivos 
 
1. General 
 
     Identificar los niveles de estrés que presentan los trabajadores de la planta de producción de 
ECUATORIANA DE ARTEFACTOS S.A “Ecasa”;  y su influencia en la deserción de sus 
puestos de trabajo. 
 
 
2. Específicos 
 
 Establecer los niveles de estrés que presentan los trabajadores de la empresa ECASA S.A. 
 Evaluar los niveles de deserción laboral que presenta la planta industrial. 
 Determinar la relación entre el estrés laboral y la continua deserción laboral dentro de la 
empresa ECASA S.A 
 Proponer soluciones que permitan combatir el estrés laboral logrando así elevar la 
motivación en el trabajador y disminuir la deserción. 
 
 
 
 
 
 
PREGUNTAS FORMULACIÓN DEL PROBLEMA DEFINICIÓN 
¿Por qué? Alto índice de deserción laboral Causa 
¿Qué? 
La salida constante del personal a causa de 
estímulos estresores 
Efecto = problema 
¿Quién? Los trabajadores de la planta de producción  Población 
¿Cuáles? 141 trabajadores Población 
¿Dónde? 
En la empresa Ecuatoriana de Artefactos 
ECASA S.A 
Delimitación 
geográfica 
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Justificación e importancia 
 
      Esta investigación se enfoca en el estrés laboral que afecta al personal de la planta de 
producción de la empresa ECUATORIANA DE ARTEFACTOS S.A “Ecasa” se presenta con la 
intensión de tener un amplio panorama de las causas que lo provocan, puesto que las mismas 
motivan al trabajador a abandonar su puesto de trabajo. 
 
      Mediante el problema intento realizar una visión panorámica,  del estrés laboral, con el 
objeto de destacar, aquellos aspectos que me han parecido más relevantes y me ayuden a aportar 
con soluciones válidas al mencionado problema, así como ser partícipe de  un mayor grado de 
desarrollo de las personas en la realización de su actividad laboral. 
 
      La protección de los trabajadores contra las enfermedades y las lesiones que sean 
consecuencia de su trabajo, constituye una de las tareas asignadas a la OIT. En noviembre de 
1976, el Consejo de Administración de la OIT aprobó el Programa Internacional para el 
Mejoramiento de las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (PIACT). A la fecha, continúa 
representando una herramienta indispensable para la formulación de políticas y la adopción de 
medidas por parte de los Estados miembros de la OIT, destinadas a mejorar las condiciones, el 
medio ambiente y la calidad de vida en el trabajo.      
 
      La OMS nos habla de la Salud como el estado de completo bienestar físico, mental y 
social; y no solamente la ausencia de enfermedad que debemos gozar todos. Para dar calidad y 
calidez en la atención no solo al usuario sino a todo aquel que necesita de la atención de este 
grupo de estudio, compañeros de trabajo, familia, debe gozar de la misma. 
 
      Toda la gente está acostumbrada a planificar  sus metas, y éxitos en la vida pero algo 
que nunca se toma en cuenta es que para lograr eso se derivan problemas que nos afectan tales 
como: agotamientos, presiones, falta de apetito, problemas psicosomáticos, preocupaciones, 
etc., hasta cierto punto los mismos nos ayudan a mantenernos activos a su consecución, el punto 
está en no dejarnos vencer de dichos factores. 
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MARCO TEÓRICO 
 
 
Fundamentación Epistemológica 
 
La presente Investigación está basada en el constructivismo, puesto que la misma 
afirma que no hay una realidad única sino múltiple. En este sentido es una construcción mental 
de cada persona, surgida de su hermenéutica personal acerca de aquello que le ocurre 
(subjetivismo). El sujeto y su objeto de conocimiento constituyen una unidad, así que la 
búsqueda de la verdad surge de un proceso de contratación de las diversas construcciones. Los 
enfoques cognitivos de tipo radical o moderado, y en menor medida también las psicologías 
dinámica y humanista, caen bajo esta epistemología.  
 
 
Fundamentación Teórica 
 
La presente investigación está basada en la teoría de  de Kahn, Wolfe, Quin, Snoeck y 
Rosenthali, en la que se postula que algunos factores organizacionales crean expectativas en los 
que asumen los diferentes “roles” y puestos de trabajo; expectativas que, a su vez, se convierten 
en apremios para la persona. Esta tensión entre “expectativas/apremios” genera en quienes la 
experimentan un determinado nivel de “presión psicológica” (cuyo valor es función de las 
características de la persona, de la situación laboral y personal en la que la vivencia y de las 
condiciones del entorno laboral) que puede producir, si se percibe como una amenaza a la 
propia imagen, la activación de mecanismos de defensa del yo que se manifiestan en forma de 
alteraciones de la salud, alteraciones del comportamiento y de la afectividad y, en general, 
respuestas orientadas a proteger al máximo la vivencia percibida de bienestar. 
 
 Los “mecanismos de defensa del yo” activados en una situación de excesiva presión 
psicológica generada por demandas del entorno sobre el trabajador, que este entiende que no 
está en condiciones de satisfacer, producen respuestas muy diferentes: “salirse del campo”, 
“depresión u otras alteraciones de la salud”, “evitación de situaciones que se perciben como 
conflictivas o amenazadoras”, “abandono o absentismo”. (Kanh, 1984) 
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TITULO I 
 
1. El estrés laboral 
 
1.1  El estrés en la historia 
 
El concepto de estrés se remonta a la década de 1930, cuando un joven austriaco de 20 
años de edad, estudiante del segundo año de la carrera de medicina  en la Universidad 
de Praga, Hans Selye, hijo del cirujano austriaco Hugo Selye, observo que a todos los 
enfermos que estudiaba indistintamente de la enfermedad propia, presentaban síntomas 
comunes y generales: cansancio, falta de apetito, baja de peso, astenia, etc. Esto llamó 
mucho la atención de Selye, quien lo denominó el “Síndrome de estar enfermo”. 
(Gestoso, 2000, pág. 170) 
     
Hans Selye se graduó como médico y posteriormente realizo un postgrado en química 
orgánica en su universidad, a través de una beca de la fundación Rockefeller, se trasladó a la 
universidad John Hopkins en Baltimore, EEUU, para realizar un postdoctorado cuya segunda 
mitad efectuó en Montreal Canadá, en la escuela de Medicina de la universidad Mc Gill, donde 
desarrolló sus famosos experimentos del ejercicio físico extenuante con ratas de laboratorio que 
comprobaron la elevación de las hormonas suprarrenales (ACTH, adrenalina y noradrenalina), 
la atrofia del sistema linfático y la presencia de úlceras gástricas. Al conjunto de estas 
alteraciones orgánicas el doctor Selye denominó “estrés biológico”. 
 
Hans Selye, considero entonces que varias enfermedades desconocidas como las 
cardiacas, la hipertensión arterial y los trastornos emocionales o mentales, no eran sino la 
consecuencia de cambios fisiológicos resultantes de un prolongado estrés en los órganos de 
choque mencionados y que estas alteraciones podrías estar predeterminadas genética o 
constitucionalmente. 
 
A partir de ahí el estrés ha involucrado en su estudio la participación de varias 
disciplinas médicas, biológicas y psicológicas con la aplicación de tecnologías diversas y 
avanzadas. (Gestoso, 2000, pág. 90) en Urbano (2013). 
 
El estrés fue descrito por primera vez por T.R. GLYNN (1910) (Revista 
Neuropsychopharmacology today), en la Liverpool Medical Institution. Su idea del estrés se 
aplicó a un grupo de trastornos denominados neurosis traumáticas (que luego dieron origen a los 
trastorno del estrés postraumáticos en los años 80s). Glynn (1998), pensaba que existía la 
siguiente secuencia: el trauma era responsable del estrés y luego de los síntomas neuróticos. 
(Glynn, 1998) 
      La OIT (2002)  señala que uno de cada diez trabajadores de los países industrializados 
sufre depresión, ansiedad o estrés, provocando importantes consecuencias sociales y 
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económicas. También destaca  que entre el 15% y 20% del personal presentan problemas de 
frustración, preocupación, inconformidad y desgano, facilitando la presencia de altos niveles de 
estrés por las pocas oportunidades de escalafones salariales, así como no realizar funciones 
acordes a su escolaridad, experiencia y habilidades con las que cuentan. (Rodríguez, 2010) 
 
1.2  Concepto 
 
Es una respuesta automática del  organismo ante cualquier cambio ambiental, externo 
o interno, mediante la cual el organismo se prepara para hacer frente a las posibles 
demandas que se generen como consecuencia de la nueva situación.  
(Riesgos, 1995) 
 
      Se utiliza el término de "estresor o situación estresante para referirse al estímulo que 
provoca una respuesta de estrés en el profesional dentro o fuera del desarrollo de sus 
actividades. 
 
      El estrés es la presión experimentada por la percepción de un desequilibrio entre la 
demanda de la situación y la capacidad personal para responder con éxito a esa instancia, 
cuando las consecuencias de la resolución son percibidas como importantes.  
 
      El estrés laboral afecta a un sin número de colaboradores  dentro de las organizaciones 
puesto que a diario se dan vivencias que generan tensión en el colaborador, puede darse un 
exceso de responsabilidad, sobrecarga de trabajo, etc., hechos que conllevan a un sin número de 
sintomatologías típicas de este padecimiento.  
 
1.3   Definiciones del estrés según varios autores 
 
      Para (Slipak, 1991), el estrés se podría describir como un estado de tensión aguda del 
organismo provocado por un agente estresante. Frente a dicho estímulo, el organismo activa sus 
defensas con la finalidad de sobrevivir a la amenaza, que puede ser tanto un agente agresor 
físico (por ejemplo una intoxicación) o psicológico (una emoción negativa). La principal 
función de este fenómeno adaptativo es la de preparar al organismo para responder a una serie 
de agresiones de una forma satisfactoria, es decir, que garantice su supervivencia, produciendo 
una activación que nos motive y prepare para la acción. (Harlen & Carvajal, 2010., pág. 5)  
 
"Se ha definido el estrés como esfuerzo agotador para mantener 
las funciones esenciales al nivel requerido, como información que el sujeto interpreta, 
corno amenaza de peligro (…) o como imposibilidad de predecir el futuro". (Peiró, 
1992). (Campos, 2006) 
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      Es un fenómeno adaptativo de los seres humanos que contribuye, en buena medida, a su 
supervivencia, a un adecuado rendimiento en sus actividades y a un desempeño eficaz en 
muchas esferas de la vida. (Peiró, 1992). (Campos, 2006) 
 
      Según Pose  (2005) en términos generales se puede hablar de dos tipos de estrés: 
 
 
 
     Define el eustrés como un estado en el cual las respuestas de un individuo ante las 
demandas externas están adaptadas a las normas fisiológicas del mismo.  
 
     El eustrés es el fenómeno que se presenta cuando las personas reaccionan de manera 
positiva, creativa y afirmativa frente a una determinada circunstancia lo cual les permite 
resolver de manera objetiva las dificultades que se presentan en la vida y de esta forma 
desarrollar sus capacidades y destrezas. (Campos, 2006) 
 
     No existe una sola definición de estrés. Este se ha definido de diferentes formas de 
acuerdo con teorías particulares así como investigaciones del comportamiento se han 
involucrado más en el estudio del estrés, lo que ha dado lugar a resultados importantes. 
 
1.4  Características del estrés 
 
      La tensión y presión resultan cuando  un individuo considera que una situación presenta 
una exigencia que amenaza con superar sus capacidades y recursos es lo que constituye el 
fenómeno del estrés. 
 
 Una misma persona puede enfrentarse satisfactoriamente a una situación difícil o 
atemorizante y en otras hacerlo en forma desadaptada y al preguntarse la razón de esto, se 
encontraron con dos conceptos (estrés y vulnerabilidad), el estrés se define como las reacciones 
que ocurren ante situaciones que presentan exigencias, imposiciones u oportunidades y a la 
vulnerabilidad la conciben como la probabilidad de que una persona reacciones en forma 
desadaptada ante ciertas situaciones y agregan que ésta última puede incrementarse  por factores 
hereditarios, características de la personalidad, falta de ciertas habilidades o por la acumulación 
de experiencias negativas. (Hernández, 1993) 
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      En toda situación de estrés, existen una serie de características comunes: 
 
a) Se genera un cambio o una situación nueva. 
b) Suele haber falta de información en el individuo que la padece. 
c) Incertidumbre. No se puede predecir lo que va a ocurrir. 
d) Ambigüedad: cuanto más ambigüa sea la situación, mayor poder estresante 
generará. 
e) La inminencia del cambio puede generar todavía más estrés. 
f) En general, se tienen habilidades para manejar las nuevas situaciones. 
g) Se producen alteraciones de las condiciones biológicas del organismo que nos 
obligan a trabajar más intensamente para volver al estado de equilibrio. 
h) Duración de la situación de estrés. Cuanto más tiempo dure una situación nueva, 
mayor es el desgaste del organismo. 
 
1.5  Fases del estrés 
 
 El proceso del estrés se encuentra dividido en tres fases; considerando la primera de 
alarma representado por un estado de shock, seguida la segunda fase de resistencia, dónde el 
organismo reacciona para afrontar el agente estresante y finalmente aparece la tercera fase de 
agotamiento, disminuyendo la reacción inicial (Ivancevich y Matteson, 1985; Slipak, 1996). 
(Harlen & Carvajal, 2010., pág. 5) 
 
      Una vez percibida la situación que genera estrés, los sujetos pueden enfrentarla y 
resolverla satisfactoriamente y estrés no llega a concretarse; pero cuando se realiza lo contrario 
la fase de alarma se prolonga disminuyendo su capacidad de respuesta y la persona acaba por 
llegar a la fase de agotamiento, en la cual se produce una disminución progresiva en el 
organismo, la cual conduce a un estado de deterioro que se caracteriza por la presencia de fatiga, 
ansiedad y depresión, síntomas que pueden aparecer de manera simultánea o individual.  
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(Campos, 2006) en Urbano (2013) 
 
1.6  Tipos de estrés laboral. 
 
 Existen dos tipos de estrés laboral (Campos, 2006):  
 
 El episódico: Es de carácter momentáneo, no tiene un largo tiempo de duración y 
luego de que es resuelto todos sus efectos en la persona desaparecen, en ciertos casos 
es considerado beneficioso.  
 
 El crónico: Se presenta varias veces o con frecuencia en el trabajador, el agente 
estresor es constante y sus efectos no desaparecen, al contrario son más fuertes e 
intensos en el empleado y mientras éste no afronte de forma eficiente el problema, 
los efectos de la situación estresora aumentarán. Las siguientes situaciones son las 
más representativas:  
 
 Ambiente laboral inadecuado.  
 Sobrecarga de trabajo.  
 Alteración de ritmos biológicos.  
 Responsabilidades y decisiones muy importantes. 
 
1.7  Causas de los estímulos estresores 
 
      Es necesario tomar en cuenta que el origen del estrés laboral según Melgosa (1999), 
puede considerarse como de naturaleza externa o interna, por lo que se puede decir que cuando 
los agentes externos o ambientales son excesivamente fuertes hasta los individuos mejor 
capacitados pueden sufrir estrés laboral y cuando un trabajador es muy frágil psicológicamente 
aun los agentes estresantes suaves le ocasionaran trastornos moderados. (Campos, 2006) 
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1.7.1  Estresores del ambiente físico 
 
 La iluminación. No es lo mismo trabajar en turno nocturno que en el diurno. 
 
 El ruido. Trabajar con alarmas continuamente, puede afectar no sólo al oído, sino al 
desempeño del trabajo: satisfacción, productividad, etc. 
 
 Ambientes contaminados. La percepción de los riesgos, puede producir mayor 
ansiedad en el obrero, repercutiendo en el rendimiento y en el bienestar psicológico. 
Dentro de la empresa no se da el uso de mascarillas que sirvan de protección al 
trabajador. 
 
 La temperatura. A veces trabajar en un ambiente caluroso genera desconfort, la 
planta de producción no dispone de ventilación en ninguna parte de su estructura.  
 
1.7.2  Estresores de la tarea 
      La generación de estrés varía de unas personas a otras, ya que las características de cada 
tarea y de lo que genera en los obreros de producción van en función de lo que gusta o no hacer. 
Cuando la tarea se adecúa a las expectativas y a la capacidad, contribuye al bienestar 
psicológico y supone una elevada motivación. (Rodriguez, Aguilera, & Pando, 2010, pág. 35) 
 
   Entre estos estresores se encuentran: 
 
 La carga mental de trabajo. Es el grado de movilización de energía y capacidad 
mental que el profesional pone en juego para desempeñar la tarea. Ejemplo: 
elaborar X número de electrodomésticos en un tiempo corto. 
 
 El control sobre la tarea. Ocurre cuando no se controla la tarea, es decir, cuando 
las actividades a realizar no se adecuan a nuestros conocimientos.  
Ejemplo: Llevar a un obrero a la sección de instalaciones eléctricas pese a que no 
tiene conocimiento de cómo realizar la tarea. 
 
1.7.3  Estresores de la organización  
      Los estresores más importantes que aparecen en la organización son los siguientes: 
 
 Conflicto y ambigüedad del rol: Ocurre cuando hay diferencias entre lo que 
espera el trabajador y la realidad de lo que le exige la organización. Puede haber 
conflictos como por ejemplo recibir órdenes contradictorias de un supervisor de 
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producción cuando los deseos y metas no corresponden con lo que realmente se está 
haciendo. Cuando no se tiene claro lo que se tiene que hacer, los objetivos del 
trabajo y la responsabilidad inherente que conlleva, nos puede estresar de forma 
importante. 
 
      También influyen los tiempos de descanso, las relaciones interpersonales, sentirse 
observado-criticado por los compañeros, las dificultades de comunicación y las escasas 
posibilidades de promoción. Estos factores también pueden generar estrés laboral. 
 
 La jornada de trabajo excesiva: produce desgaste físico y mental e impide al 
trabajador hacer frente a las situaciones estresantes. Por ejemplo una jornada 
nocturna puede ser más larga que una de mañana o tarde y por tanto al final de la 
jornada, el trabajador se encontrará más agotado y su capacidad física y mental 
puede verse disminuida. 
 
 La monotonía en el trabajo: En cierto modo se podría considerar como la otra 
cara de la moneda, esto es la falta de actividad o la rutina en el trabajo, puede ser un 
factor de estrés importante al intentar desincentivar y desmotivar al trabajador de 
forma muy significativa, en repetidas ocasiones los mandos que están a cargo de su 
grupo de trabajo no delegan funciones a determinados trabajadores para que así por 
si mismos decidan abandonar su puesto. 
 
 Las relaciones interpersonales pueden llegar a convertirse en una fuente de 
estrés: Existen personas desequilibradas emocionalmente que hace la vida 
imposible a todos sus compañeros. Es una fuente continua de estrés. Por el 
contrario, cuando existe buena comunicación interpersonal y cuando se percibe 
apoyo social y de la organización, se amortiguan los efectos negativos del estrés 
laboral sobre nuestra salud. 
 
 Ritmos elevados de trabajo: No solo tener una gran cantidad de trabajo, puede ser 
un factor de estrés también lo es hacerlo obligadamente en unos plazos 
determinados o sometidos a un nivel de control alto, muchos de los supervisores de 
producción dentro de la empresa  tienen una conocimiento inadecuado de lo que es 
liderazgo ya que lo confunden con gritos, malos tratos, etc., exigiendo más de lo 
que pueden dar. 
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 Falta de preparación: Al no conocer nuestro oficio o al no estar al día en los 
avances que ocurren en nuestro ámbito de trabajo, estaremos con frecuencia 
desbordados por los acontecimientos, lo que a su vez será percibido como altamente 
amenazante y hostil, para mejorar los conocimientos de los trabajadores hemos 
buscado asociarnos con la SETEC, pero para poder reunir los requisitos que la 
institución requiere, el departamento de recursos humanos no cuenta con el apoyo 
de las personas que manejan estos documentos. 
 
 Ausencia de liderazgo: Tanto la ausencia de liderazgo como la existencia de uno 
inadecuado, es un foco de conflicto seguro, el modelo de líder organizativo sería el 
más útil dentro de los ámbitos laborales ya que los otros tipos de liderazgo también 
pueden ser foco de conflictos al entender el mando de forma muy peculiar y 
distinta. 
 
 Iniciativa restringida: Limitación de la capacidad de inventar algo nuevo, de 
relacionar algo conocido de forma innovadora o de apartarse de los esquemas de 
pensamiento y conducta habituales. Disminuyendo la originalidad, flexibilidad, 
sensibilidad, fluidez e inconformismo, importantes en el desempeño profesional. 
 
 Manipulación o coacción del trabajador: Se refiere a la violencia o imposición de 
condiciones empleadas para obligar a un sujeto a realizar u omitir una determinada 
conducta. 
 
 Motivación deficiente: Establecen un nivel que se refiere a la falta de satisfacción 
en las necesidades elementales y necesidades sociales. 
 
 Promoción y desarrollo profesional. Si las aspiraciones profesionales no  
corresponden con la realidad por falta de valoración de méritos, se puede generar 
una profunda frustración apareciendo el estrés. 
 
 Salario insuficiente y demora en los pagos: Los salarios insuficientes son todos 
aquellos pagos que no compensan a los individuos por el tiempo y el esfuerzo 
dedicado a la producción de bienes y servicios. Estos pagos incluyen no sólo los 
ingresos por hora, día o semana trabajada de los trabajadores manuales, sino 
también los ingresos, semanales, mensuales o anuales de los profesionales y los 
gestores de las empresas. 
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 Inseguridad en el trabajo: Se la define como la interacción entre: La probabilidad 
y la gravedad percibida de perder el propio trabajo en donde la gravedad es función 
de las características laborales y personales, que podría ser perjudicada por la 
pérdida del trabajo. 
 
1.8  Consecuencias del estrés laboral 
 
      Para Cox (1978) las consecuencias del estrés serían (Rodriguez, Aguilera, & Pando, 
2010, pág. 36):  
   
 A nivel del sistema de respuesta fisiológica: Taquicardia, aumento de la tensión 
arterial, sudoración, alteraciones del ritmo respiratorio, aumento de la tensión 
muscular, aumento de la glucemia en sangre, aumento del metabolismo basal, 
aumento del colesterol, inhibición del sistema inmunológico, sensación de nudo en 
la garganta, dilatación de pupilas, etc. 
 
 A nivel del sistema cognitivo: sensación de preocupación, indecisión, bajo nivel de 
concentración, desorientación, mal humor, hipersensibilidad a la crítica, 
sentimientos de falta de control, etc. 
 
 A nivel del sistema motor: hablar rápido, temblores, tartamudeo, voz entrecortada, 
imprecisión, explosiones emocionales, consumo de drogas legales como tabaco y 
alcohol, exceso de apetito, falta de apetito, conductas impulsivas, risas nerviosas, 
bostezos, etc. 
 
      El estrés también genera una serie de trastornos asociados, que aunque no sean causas 
desencadenantes a veces se constituye en factor colaborador. : 
 
 Trastornos respiratorios: Asma, hiperventilación, taquipnea, etc. 
 
 Trastornos cardiovasculares: Enfermedad coronaria, hipertensión arterial, 
alteraciones del ritmo cardiaco, etc. 
 
 Trastornos inmunológicos: Desarrollo de enfermedades infecciosas. 
 
 Trastornos endocrinos: Hipertiroidismo, hipotiroidismo, síndrome de Cushing,. 
 
 Trastornos dermatológicos: Prurito, sudoración excesiva, dermatitis atípica, caída 
del cabello, urticaria crónica, rubor facial, etc. 
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 Diabetes: Suele agravar la enfermedad. 
 
 Dolores crónicos y cefaleas continuas. 
 
 Trastornos sexuales: Impotencia, eyaculación precoz, vaginismo, alteraciones del 
libido, etc. 
 
 Trastornos psicopatológicos: Ansiedad, miedos, fobias, depresión, conductas 
adictivas, insomnio, alteraciones alimentarias, trastornos de la personalidad, etc. 
 
 
 
vvv 
 
 
  
  
 
  
  
 
  
  
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Realizado por: Morayma Urbano 
 
1.9  Factores psicosociales que inciden en el estrés laboral 
 
      El estrés hoy en día se considera como un proceso interactivo en el que influyen los 
aspectos de la situación (demandas) y las características del sujeto (recursos). Si las demandas 
Puesto                     
-Sobrecarga 
- Rigidez 
-Monotonía  
-Programación 
Función 
-Ambigüedad 
-Conflicto 
-Responsabilidad 
Falta de apoyo 
 
Relaciones 
-Superiores 
-Subordinados 
-Colegas 
-Clientes 
ELEMENTOS DE ESTRÉS 
EN EL INDIVIDUO 
-Necesidades 
-Aspiraciones 
-Estabilidad emocional 
-Experiencias 
-Flexibilidad 
-Tolerancia a la ambigüedad 
-Autoestima 
-Pauta de comportamiento 
Estructura 
-Mala comunicación 
-Poca participación 
-Poca coordinación 
-Rigidez 
 
Cultura 
-Inseguridad 
-Sesgos 
-Poco progreso 
-Poca participación 
Factores externos 
-Familia 
-Economía 
Vida particular 
Comunidad 
 
ELEMENTOS DE 
ESTRÉS EN EL 
ENTORNO 
CONSECUENCIAS 
DISFUNCIONALES 
Subjetivas 
-Fatiga 
-Ansiedad 
-Preocupación 
-Culpa 
Conductuales 
-Accidentes 
-Errores 
Cognitivas 
-Olvidos 
-Poca concentración 
-Decisiones erróneas 
Fisiológicas 
-Cansancio 
-Presión alta 
-Insomnio 
-Enfermedades 
Organizacionales 
-Ausentismo 
-Rotación 
-Baja productividad 
-Poca Calidad 
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de la situación superan a los recursos del individuo, tenderá a producirse una situación de estrés 
en la que el individuo intentará generar más recursos para atender las demandas de la situación. 
 
      Los factores psicosociales que inciden en el estrés laboral tienen que ver con las 
demandas de la situación (o contexto laboral) y con las características del individuo. (Merín 
Reig, Cano Vindel y Miguel Tobal, 1995, p. 118). (Cano, Seas, 2001) 
 
      La importancia que las características contextuales (entorno de trabajo) tienen para 
determinar la respuesta del individuo está en función del grado de precisión o ambigüedad que dicho 
contexto presente.  
 
      Es decir, cuando una situación tiene mucha "fuerza", las variables personales son poco 
importantes porque el comportamiento está muy pautado. Por el contrario, si la situación no es clara, 
se presta a la interpretación del sujeto. En este caso, las características del individuo son más 
determinantes de su conducta. 
 
      La naturaleza de cada trabajo exige una mayor o menor cantidad de recursos a los 
trabajadores, independientemente de sus diferencias individuales. Unos trabajos exigen prisa, 
inmediatez, otros exigen precisión, exactitud, otros exigen un gran esfuerzo físico, otros un gran 
esfuerzo mental, otros acarrean una gran responsabilidad, pues las consecuencias de un error 
pueden ser vitales, etc. 
 
      En el ámbito laboral, los estresores que se presentan influyen de forma importante en el 
sujeto, existen profesiones con niveles de estrés más altos que otros. 
          
      La consecuencia inmediata que se puede extraer de lo mencionado anteriormente es que 
existen situaciones laborales objetivas, con mucha fuerza contextual que son potencialmente más 
estresantes que otras. Al menos, así son valoradas por las muestras de los distintos colectivos de 
trabajadores que han sido seleccionados en este estudio (Merín Reig, Cano Vindel y Miguel Tobal, 
1995, p. 118). (Cano, Seas, 2001) 
 
      Ahora bien, además de tener en cuenta la profesión, el contexto laboral, debemos tener 
en cuenta las diferencias individuales. Así, dos personas en un mismo puesto de trabajo pueden 
responder de manera muy diferente. Por ejemplo, uno puede estresarse y otro no. 
 
      Cualquier situación o condición que presiona al individuo en su actividad laboral puede 
provocar la reacción de estrés. E incluso, en ocasiones, aunque la situación objetivamente no sea 
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muy estresante (por ejemplo, puede que sea agobiante para un individuo, pero que no lo sea para 
otro), si un individuo interpreta dicha situación como un peligro, o como una amenaza 
potencial, surgirá la reacción de estrés. Por lo tanto, aunque hagamos un listado exhaustivo de 
factores que pueden desencadenar estrés, dicho listado será siempre incompleto.  
 
      No obstante los siguientes factores han sido recogidos en un amplio informe sobre el 
estrés laboral de la Comisión Europea (2000). (Cano, Seas, 2001): 
 
 Exceso y falta de trabajo. 
 Tiempo inadecuado para completar el trabajo de modo satisfactorio para nosotros y 
para los demás. 
 Ausencia de una descripción clara del trabajo, o de la cadena de mando. 
 Falta de reconocimiento o recompensa por un buen rendimiento laboral. 
 No tener oportunidad de exponer las quejas. 
 Responsabilidades múltiples, pero poca autoridad o capacidad de tomar decisiones. 
 Superiores, colegas o subordinados que no cooperan ni nos apoyan. 
 Falta de control o de satisfacción del trabajador por el producto terminado fruto de 
su trabajo. 
 Inseguridad en el empleo, poca estabilidad de la posición. 
 Verse expuesto a prejuicios en función de la edad, el sexo, la raza, el origen étnico o 
la religión. 
 Exposición a la violencia, a amenazas o a intimidaciones. 
 Condiciones de trabajo físico desagradables o peligrosas. 
 No tener oportunidad de servirse eficazmente del talento o las capacidades 
personales. 
 Posibilidad de que un pequeño error o una inatención. momentáneos tengan 
consecuencias serias o incluso desastrosas. 
 Cualquier combinación de los factores anteriores. 
  
 
1.10   El estrés y la salud ocupacional 
 
      La salud ocupacional tiene como finalidad promover y mantener el más alto grado de 
bienestar físico, mental y social de los trabajadores en todas las profesiones. Se evidencia que 
los conflictos psicológicos y la inadaptación del hombre al trabajo son capaces de generar 
estados de ánimo negativos, desequilibrios emocionales y otros malestares, que afectan no sólo 
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a la salud mental, sino también el funcionamiento neurovegetativo del organismo. (Casanova, 
2003) 
 
      Es por ello que uno de los problemas relacionados con el binomio salud-enfermedad 
que más ha llamado la atención de los investigadores en los últimos 20 años es el tema del estrés 
ocupacional. El trabajo constituye una de las fuentes de bienestar psicológico y social más 
valiosa para los seres humanos y provee la mayor parte del significado y estructura del adulto, 
como lo afirman numerosos autores. (Casanova, 2003) 
 
      El estrés, la salud, el rendimiento laboral, la familia y la red social constituyen un 
conjunto integrado y es una de las preocupaciones de la salud pública actual 
 
1.11  Prevención y tratamiento para el estrés laboral 
 
      La primera tarea por parte de la compañía consiste en brindarle un espacio óptimo de 
trabajo al colaborador, en el cual le garantice seguridad, respeto y salarios justos por su trabajo. 
Hay que iniciar planes especiales para evitar las extensas jornadas de trabajo. En caso de ser 
inevitables, es oportuno crear espacios de  relajación (como zonas verdes, realizar pausas 
activas durante la jornada). 
 
      Por su parte, el empleador tiene que comprometerse consigo mismo y con la empresa. 
Tomar las cosas con calma, realizar actividades alternas de relajación (como deporte, música, 
yoga, entre otros). Además debe someterse a chequeos médicos para detectar cualquier 
problema a tiempo.  
 
      Otras alternativas son:  
 
 Comer sano: La alimentación es vital para mantenerse bien, el momento de comer 
es muy importante para relajarse y desconectarse de la vida profesional, inclusive 
los alimentos serían más provechosos en nuestro organismo.  
 
 Descanso total: Los momentos de reposo deben ser óptimos. Dormir bien y las 
horas adecuadas (ocho horas aproximadamente) permitirá la relajación total. Evite 
que sus momentos cuando está sin trabajo sean interrumpidos y procure no llevar 
tensión laboral a la casa. 
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 Ejercicio físico y mental: Exigirle al cuerpo fomenta la salud mental. Otras 
actividades, como el yoga o la meditación, permiten despejar la mente, tomar 
decisiones y aprender a tomar las cosas con calma. 
 
 Agenda: Reorganizar el tiempo para realizar todas las tareas será un dolor de 
cabeza menos. Una agenda es ideal para organizar el día y horarios de acuerdo con 
las actividades. 
 
 Autoestima: Fomentar el amor propio ayuda a sentirnos orgullosos de nuestros 
logros, al tiempo que permite asumir mejor los errores y buscar soluciones más 
viables. 
 
 Enfrentar la ansiedad: Relajación para momentos de tensión, leer sobre técnicas 
de autoayuda, exponerse poco a poco a las situaciones que tenemos pánico y 
aprender a decir “no”, cuando algo cueste mucho. 
 
      Finalmente la OMS indica que aquellas empresas que ayudan a sus empleados a hacer 
frente al estrés y reorganizan con cuidado el ambiente de trabajo, en función de las aptitudes y 
las aspiraciones humanas, tienen más posibilidades de lograr ventajas competitivas. 
 
1.12  El estrés laboral y la satisfacción laboral 
 
      La falta de satisfacción laboral de un trabajador se da por una diversidad de factores 
negativos dentro de la organización, uno de ellos el estrés, para lo cual es indispensable darle 
una definición a éste término:  
 
      La satisfacción es aquella sensación que el individuo experimenta dentro de la cual 
siente un equilibrio entre sus necesidades que ha cumplido en relación a las que se ha planteado. 
 
1.12.1  La satisfacción en el trabajo 
 
      La satisfacción en el trabajo es un motivo en sí mismo, es decir, el trabajador mantiene 
una actitud positiva, entusiasta, optimista  en la organización para lograr sus objetivos. Además 
también se la puede definir como una expresión de una necesidad que puede o no ser satisfecha. 
 
      Mediante el estudio de la satisfacción, los directivos de la empresa podrán saber los 
efectos que producen: las políticas, normas, procedimientos y disposiciones generales de la 
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organización en el personal, ya que se debe tomar en cuenta que no en todas las personas tienen 
impactos similares, de esta manera se podrán mantener, suprimir, corregir o reforzar las 
políticas de la empresa, según a medida que se va obteniendo resultados. 
 
1.12.2.  Características personales relacionadas con la satisfacción en el trabajo 
 
      Ciertas características personales tales como el sexo, la edad, la inteligencia y la salud 
mental guardan relación con la satisfacción en el empleo. El trabajo es uno de los aspectos que 
componen la experiencia total de la vida,  puesto que a diario se comparte ocho horas o más 
dentro de las cuales se atraviesan momentos de mucha importancia, ya sean estos buenos o 
malos. En cierto modo, nuestra actitud hacia el trabajo refleja nuestra historia personal. 
 
 Entre ellas:  
 
El Sexo 
 
      Según Morse (1953) se ha reportado un nivel general más elevado de satisfacción con el 
empleo entre las mujeres que entre los hombres. De acuerdo a su estudio, por lo general el 
trabajo es un elemento menos absorbente en la vida de la mujer y, por lo tanto, tiene una 
importancia relativamente menor para su posición dentro de la comunidad. (Castro & Pilay, 
2013, pág. 21) 
 
      De acuerdo a un estudio realizado por Blum (1942), a trabajadores (hombres y mujeres), 
se obtuvo que los hombres les concedieron una importancia mucho mayor que las mujeres a las 
posibilidades de promoción y un poco mayor al salario. También se encontró que las respuestas 
de las mujeres solteras, en ciertos aspectos, fueron más estrechamente relacionadas a las de 
hombres que a las de las mujeres casadas. Señalando así, algunas diferencias fundamentales en 
las satisfacciones que los empleados persiguen en sus empleos y en el papel que el trabajo juega 
en la adaptación general en la vida como función del sexo y del estado civil. (Castro & Pilay, 
2013, pág. 21) 
 
La Inteligencia 
 
      El nivel de la inteligencia que un empleado posea, en sí mismo, no es un factor 
determinante de satisfacción o descontento en el empleo, pero esta tiene una relación directa con 
la naturaleza del trabajo que ejecuta. Los empleados para quienes el trabajo no representa un 
desafío suficiente, o que desempeñan actividades que son demasiado exigentes o difíciles  para 
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sus capacidades intelectuales, se sienten a menudo descontentos con su labor o incluso sienten 
una frustración. 
 
Adaptación personal 
 
      La persona bien adaptada es la que, después de examinar el pro y el contra, puede 
considerarse en libertad de ser disidente si dicho comportamiento es el que mejor satisface a sus 
necesidades fundamentales y no priva a los demás de su derecho a satisfacer las suyas. 
 
      Podría darse por sentado que un trabajador, mal adaptado en lo personal y desdichado 
en lo que se refiere a las circunstancias prevalecientes fuera de la planta, habrá de generalizar 
dicha actitud de manera que comprenda el descontento con su empresa y su trabajo; sin 
embargo, esa relación también puede actuar en sentido contrario.  
 
1.12.3  Factores relacionados con la satisfacción en el trabajo 
 
      De acuerdo a Gruenfield (1962), uno de los procedimientos típicos que se utilizan para 
esta clase de estudios requiere que los empleados estudien una lista de características de 
empleos y que les adjudiquen rango o clasificación de acuerdo con la importancia que tengan 
para ellos. Una de las conclusiones más importantes de dichos estudios es que con frecuencia ni 
los funcionarios ejecutivos ni los líderes gremiales comprenden bien las necesidades de los 
empleados. (Castro & Pilay, 2013, pág. 22) 
 
 Factores específicos 
 
      Esto se encuentra referido a las actitudes de los empleados con respecto a aspectos del 
ambiente del empleo y del trabajo: 
 
 Pago: Suele existir una tendencia de concederle demasiada importancia al pago como 
factor determinante de satisfacción en el empleo. La importancia que le dan los empleados suele 
estar relacionada con lo que pueden adquirir con lo que ganan, comparación del salario que 
reciben con respecto a otros que desempeñan la misma labor, etc. 
 
 Seguridad del Empleo: La importancia relativa de la seguridad en comparación con 
otros aspectos intrínsecos del empleo, tales como el pago o el reconocimiento de los méritos 
personales varía en función de la clasificación del empleo y del grado efectivo de seguridad que 
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los trabajadores sienten en su empleo, lo cual ha sido confirmado por investigaciones como las 
de Hersey. 
 
 Participación y reconocimiento personal: La sensación de satisfacción y de orgullo 
personal que le produce al artesano de su capacidad de transformar la materia prima en un 
producto acabado, muy pocas veces se experimenta dentro de la estructura fabril actual. El 
empleado del presente tiene la misma necesidad que su predecesor de experimentar una 
sensación de realización, orgullo y valía personal. Cuando a menudo es imposible dará a cada 
empleado la oportunidad de experimentar el orgullo del artesano, es posible y necesario 
proporcional la clase de instrucción que le permita a cada trabajador comprender el lugar que su 
labor ocupa en la manufactura del producto total. 
 
 Posición profesional: Dé acuerdo a estudios de Robinson, aun cuando la mayoría de los 
empleados están satisfechos con sus empleos o mantienen una actitud de relativa neutralidad al 
respecto, el grado de satisfacción que reportan varía de acuerdo con la posición profesional del 
empleado. Cuanta más alta sea su posición dentro de la jerarquía profesional, tanto más 
probable es que informe sentirse satisfecho con su empleo. 
 
 Supervisión: Uno de los descubrimientos significativos del estudio de Hawthorne fue 
que es posible modificar las actitudes de los empleados mediante el desarrollo de un espíritu de 
cooperación entre trabajadores y supervisores. Una relación amistosa entre supervisores y 
subordinados parecía generalizarse en un clima favorable de trabajo. 
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TITULO II 
 
 2.  La deserción laboral  
 
2.1   Concepto 
 
     La deserción laboral hace referencia a la separación de un trabajador de su puesto de trabajo 
por diversas causas entre las que podemos mencionar:  un desajuste entre el empleado y el jefe 
directo, la filosofía de la organización, el entrenamiento incorrecto del empleado, la poca 
remuneración salarial, las políticas de la organización que debilitan la satisfacción por el trabajo 
(reconocimiento, evaluaciones de desempeño, asuntos de vacaciones, etc.), malas condiciones 
económicas y financieras de la organización, entre otros. 
 
2.2   Causas 
 
      A continuación las cinco principales razones por las cuales los empleados dejan sus 
empleos:  
 
 Relación negativa con el jefe directo. Cuando un empleado no se siente reconocido y 
apreciado por la persona a quien le reportan, es poco probable que se sientan motivados 
desempeñar su trabajo con excelencia, u obligados a permanecer en la compañía.  Capacitar a 
los gerentes en las habilidades más sutiles (comunicación personal) necesarias para 
comprometer a un equipo, puede hacer una diferencia significativa, este factor es recurrente en 
la planta de producción ya que en los supervisores existe ausencia de liderazgo, es decir no 
saben manejar al personal. 
 
 Existen pocas esperanzas de desarrollo o crecimiento profesional. Los empleados a 
menudo sienten que sus puestos de trabajo ofrecen pocas oportunidades para avanzar, en este 
caso la empresa no cuenta con un plan carrera. Las empresas deberían trabajar con los 
empleados para entender las expectativas individuales de carrera de cada uno y, en lo posible, 
diseñar claramente y paso por paso el camino a desarrollar para alcanzar estos objetivos. 
 
 La realidad del puesto no coincide con lo prometido durante el proceso de 
contratación. Si un empleado considera que recibió una incorrecta o poco realista descripción 
del  puesto cuando solicitaron su posición, desarrollará rápidamente una falta de confianza 
general en la compañía. Por ello se debe asegurar que se proporciona una descripción detallada 
y precisa del trabajo durante todo el proceso de contratación, desde la colocación de anuncios 
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hasta las entrevistas y en todos los puntos de contacto intermedios, el proceso de selección que 
se realiza dentro de la empresa es precario e incompleto ya que no se cuenta con una adecuada 
batería de pruebas psicológicas para aplicar a los aspirantes y así determinar si encajan o no en 
los puesto de las diferentes áreas, así como no contamos con un plan de inducción en el que se 
les indique tantos las fortalezas como debilidades que como empresa existen. 
 
 Los empleados están sobrecargados de trabajo y estresados. Muchos empleados 
perciben una abrumadora falta de respeto para ellos y su balance entre la vida laboral y la 
personal. Es irónico que esta percepción sea una de las principales razones para abandonar un 
empleo cuando tantas empresas están dando a conocer el hecho de que la relación trabajo/vida 
es una prioridad. Los empleados han decidido que, en muchos casos, esto es más retórica que 
realidad.  
 
 Los empleados perciben una falta de entrenamiento y/o tutoría de sus gerentes. En 
la empresa se identifican un sin número de necesidades de capacitación, demasiada carga de 
trabajo y un enfoque en el éxito a corto plazo puede dar lugar a que los gerentes no hagan 
suficiente tiempo para crear compromiso constructivo y significativo con sus 
empleados. Cuando esta interacción uno a uno no existe, los empleados pueden perder 
rápidamente la dirección y no se sienten apreciados. Lo gerentes deben asegurarse de que 
periódicamente reconocen el desempeño de sus empleados, tanto positivo como negativo, sería 
ideal que en Ecasa se motive al empleado capacitándolo, evitar ver el entrenamiento como un 
gasto, más bien verlo como una inversión. Las diferencias entre el obrero y el empresario 
obedecen a un gran número de razones. Algunas son inevitables; otras se pueden evitar. 
 
      Un conocimiento de los factores básicos que eviten la deserción laboral puede evitar 
que sus índices se reduzcan y que se cree un ahorro en el coste de la contratación y de la 
formación profesional. Reemplazar a un trabajador que ha estado trabajando algún tiempo 
puede requerir la contratación  y la formación de varios hombres  antes que se encuentre otro 
obrero relativamente permanente. Además, los nuevos empleados tienen más accidentes, causan 
más destrozos y cometen más errores que los trabajadores con experiencia, es por ello que en 
“Ecasa” existe un índice muy elevado de accidentes laborales.  
 
      Otro aspecto importante de la deserción laboral es que refleja las condiciones de la 
fábrica. Una compañía con una deserción laboral elevada está mal considerada por los 
empleados y por la sociedad. Analizando las causas de la deserción laboral, podemos determinar 
los sistemas defectuosos que prevalecen más en una compañía que en otra. Antes de juzgar a la 
empresa debemos tener en cuenta la naturaleza de las causas de la separación 
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 Relación entre deserción laboral y la complejidad del trabajo: Puesto que la relación 
entre la inteligencia y la deserción varía con los distintos tipos de trabajo, la complejidad de éste 
hace que las personas de baja y alta inteligencia, muestren diferentes grados de insatisfacción en 
el mismo trabajo, esto se ha demostrado claramente en un estudio hecho por empleados de 
oficina. 
 
 
2.3  La deserción laboral y su relación con la Rotación de personal y el Ausentismo 
 laboral 
 
       Al hablar de deserción laboral podemos decir que dentro de las organizaciones a causa 
de diversos factores se dan constantes movimientos, dándose así dentro de la empresa una 
constante inestabilidad laboral, aspectos que conllevan a consecuencias muy negativas y más 
aún en el momento en el que es difícil cubrir las vacantes. 
 
2.4 Rotación de personal: sus causas 
 
2.4.1 Rotación de personal 
 
      El término de rotación de personal  se utiliza para definir la fluctuación de personal 
entre una organización y su ambiente; esto significa que el intercambio de personas entre la 
organización y el ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en la 
organización y el de las que salen de ella. (Chiavenato, 2000, pág. 188) 
  
      En general, la rotación de personal se expresa mediante la relación porcentual entre las 
admisiones y los retiros y el promedio de trabajadores que pertenecen a  la organización en un 
período determinado. Casi siempre la rotación se expresa en índices mensuales o anuales, con el 
fin de realizar comparaciones, elaborar diagnósticos, dictar disposiciones o establecer 
predicciones. (Chiavenato, 2000, pág. 188) 
 
      La rotación de personal puede estar destinada a dotar al sistema con nuevo talento 
humano  (mayores entradas que salidas) para impulsar las operaciones y a mejorar la producción 
y mejorar los resultados  
      
      Sin embargo, a veces la rotación escapa del control de la organización, cuando el 
volumen de retiros por decisión de los empleados aumenta notablemente. Cuando  el mercado 
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laboral es competitivo y tiene intensa oferta, en general aumenta la rotación de personal. 
(Chiavenato, 2000, pág. 190) 
 
      Si en niveles vegetativos la rotación es provocada por la organización para hacer 
situaciones orientadas a mejorar el potencial humano existente, a reemplazar una parte de su 
talento humanos por otros, talento humano por otro talento humano de mejor calidad existente 
en el mercado, entonces la rotación se halla bajo el control de la empresa. Sin embargo cuando 
las pérdidas de talento humano no son provocadas por la organización, es decir, cuando se 
presentan independientemente de los objetivos de ésta, resulta esencial establecer los motivos 
que provocan la desincorporación del personal, para que la organización pueda actuar sobre 
aquellos y disminuir el volumen de retiros inconvenientes. 
 
2.4.2 Diagnóstico de las causas de rotación de personal 
 
Para Chiavenato (2000):  
 
La organización tiene uno o varios objetivos por alcanzar. El sistema es eficaz en la 
medida en que alcanza esos objetivos con un mínimo de recursos, esfuerzos y tiempo. Una de a 
las principales dificultades que subyacen en la administración de un sistema es medir y evaluar 
con exactitud su funcionamiento a través  de resultados de un sistema no sean satisfactorios, que 
sus recursos no se utilicen de manera adecuada, debe tomarse medidas orientadas a corregir los 
inconvenientes y ajustar su funcionamiento.  
 
      La rotación de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos fenómenos 
producidos en el interior o el exterior de la organización, que condicionan la actitud y el 
comportamiento del personal. Por tanto, es una variable dependiente (en mayor o menor grado) 
de los fenómenos internos o externos de la organización.  
 
      Como fenómenos externos pueden citarse la situación de oferta y demanda de recursos 
humanos en el mercado, la situación económica, las oportunidades de empleo en el mercado 
laboral, etc. (Chiavenato, 2000, pág. 195) 
 
      Fenómenos internos que podríamos mencionar: 
 
 Política salarial 
 Política de beneficios 
 Supervisión 
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 Ofertas por otras organizaciones 
 Relaciones Humanas 
 Ambiente de trabajo 
 Clima Organizacional 
 Reclutamiento y Selección de personal 
 Programas de capacitación y entrenamiento 
 Disciplina 
 Evaluación del desempeño 
 Flexibilidad de las políticas 
 
2.4.3   Rotación interna y externa de personal 
 
 Rotación Interna: Se define como el número de trabajadores que cambian del puesto 
sin salir de la empresa. 
 
      Se puede dar de la siguiente manera:  
 
 Transferencia: Es el cambia estable a otro puesto, no supone mayor jerarquía ni un 
mayor salario. 
 
 Ascensos: Se refiere al cambio de un trabajador a un puesto de mayor importancia y 
salario. 
 
 Promociones: Se refiere al cambio de categoría consecuentemente, un incremento 
del salario de un trabajador, sin cambiar de puesto. 
 
 Descensos: Se refiere al paso de puestos de mayor importancia y salario, a otros, 
que suponen características inferiores en estos dos elementos. 
 
      Dentro de la empresa no se maneja un adecuado proceso de ascensos puesto que las 
personas que son acreedoras a ellos los dejan con el mismo sueldo o después de poco tiempo los 
regresan a sus mismos puestos por favoritismos hacia nuevas personas. 
 
 Rotación externa: Se refiere a la entrada y salida de personal de la organización,  ésta 
se puede dar en casos como son: la muerte del trabajador, jubilación, incapacidad permanente, 
renuncia del trabajador, despido, mala selección e inestabilidad familiar, entre otras. 
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2.4.4   Ventajas y Desventajas de la rotación de personal 
 
 Ventajas 
 
 La empresa cuenta con un personal joven. 
 El personal nuevo devenga salarios menores que el personal que tenga más 
antigüedad. 
 En el caso de retiro, el personal tendrá menor cantidad de derechos. 
 Permite tener trabajadores mejor capacitados. 
 El personal nuevo puede aportar ideas frescas. 
 Permite reemplazar el personal que no tiene un buen desempeño. 
 
 
 Desventajas 
 
 El alto costo representa. Se incurre en costos de desvinculación, tiempos perdidos 
en producción, costos del Proceso de Selección,  
 Contratación, Capacitación y costo de aprendizaje para el nuevo elemento. 
 Falta de integración y coordinación del grupo de trabajo, o del área en la que se 
produce la vacante. 
 La imagen de la empresa puede resultar afectada con  un alto índice de rotación. 
 Posibilidad de divulgación de sistemas, fórmulas, etc. 
 
2.4.5  Costos de la rotación de personal 
 
      El costo es el gasto económico que representa la fabricación de un producto o la 
prestación de un servicio. (Chiavenato, 2000, pág. 198) 
 
      Entre más alto sea el costo más alto será el precio de venta, por tanto, se debe evaluar la 
alternativa más económica. 
 
      Saber hasta qué nivel de rotación de personal puede una organización soportar sin verse 
muy afectada, es un problema que cada organización debe evaluar según sus propios cálculos e 
intereses. 
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      Una alta tasa de rotación en una organización da como resultado costos más altos de 
reclutamiento, selección y entrenamiento, al igual se puede decir que una alta tasa de rotación 
puede entorpecer el funcionamiento eficiente de una empresa cuando personal con 
conocimiento salen y estos deben de ser remplazados tomando en cuenta el alto nivel de 
responsabilidad que conlleva esta, al igual podemos también ver el lado positivo de la rotación 
al verlos desde el punto de vista de que el empleado marginal o sub-marginal dejar la 
organización esto crea oportunidad para que sean remplazados por gente capacitadas, 
responsables y con alto grado de rendimiento lo que mejoraría la organización dándole a esta la 
oportunidad que escuchar ideas frescas.( Stephe Robbins, 1998) (Chiavenato, 2000, pág. 200) 
 
 Costos primarios de la rotación de personal 
 
      Se relacionan directamente con el retiro de cada empleado y su reemplazo por otro, son 
cualitativos. (Chiavenato, 2000) 
 
 Costos de reclutamiento y selección  
 Costos de registros y documentación 
 Costos de ingreso 
 Costos de la desvinculación 
 
 Costos secundarios de la rotación de personal 
 
      Abarcan aspectos intangibles y características cualitativas, se  refieren a los efectos 
colaterales inmediatos de la rotación. 
 
 Costos terciarios de la rotación de personal 
 
      Son los efectos colaterales: 
 
 Costos por inversiones extra en el personal (Alteración del mercado de  trabajo) 
 Pérdidas en los negocios (afectación en calidad de los servicios e imagen de la 
empresa) 
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2.4.6   Cálculo del índice de rotación de personal 
 
      Se entiende por rotación el ingreso y el egreso de personas en la organización salvo 
excepciones, es posible afirmar que una organización sana tiene siempre un bajo índice de 
rotación de personal. (Chiavenato, 2000, pág. 193) 
 
  R= (A+B)/2x100 
      p 
      En donde: 
 
R= índice de rotación 
A= altas 
B= bajas  
P= promedio de trabajadores 
 
      Entre el 5% y15% son índices aceptables de rotación de personal. 
 
2.4.7   Posibles soluciones de la rotación de personal 
 
      Las soluciones se pueden proponer dependiendo el problema de cada empresa: 
 
 Hacer una planeación estructuras de los métodos de selección de personal. 
 Definir las características que debe reunir el personal seleccionado 
 Capacitar en forma adecuada al personal 
 Calcular salarios justos en base a las funciones del personal. 
 Integrar adecuadamente al personal en todas las áreas existentes en la empresa. 
 Conjuntar los objetivos de la empresa con los del personal. 
 
2.5 El ausentismo laboral  
 
      Es el término utilizado para referirse a la falta o inasistencia de las personas un trabajo o 
tarea ya programada. Es un índice que debe llevarse para conocer la moral o el entusiasmo de 
los trabajadores. (Chiavenato, 2000, pág. 203) 
 
      Podemos hablar de dos tipos: 
 
 Ausentismo voluntario: ausencias no anticipadas por el empleado. 
 Ausentismo involucrado: ausentismo que esta fuera de control del empleado. 
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2.5.1  Causas del ausentismo laboral 
 
 Causadas por la organización: 
 
 La deficiente supervisión 
 La súper especialización de las tareas 
 La falta de estímulos y de motivación 
 Las desagradables condiciones de trabajo 
 La falta de integración del empleado  a la empresa. 
 El impacto psicológico de una organización deficiente. 
 
 Causado por los trabajadores: 
 
 Enfermedad comprobada 
 Enfermedad no comprobada 
 Razones familiares 
 Retardos involuntarios de fuerza mayor 
 Faltas voluntarias por motivos personales 
 Dificultades y problemas financieros 
 Problemas de transporte 
 Baja de motivación para trabajar 
 Escasa supervisión de la jefatura 
 Política inadecuada de la organización 
 Lejanía de la empresa 
 Accidentes de trabajo 
 
2.5.2  Principales medios del ausentismo 
 
 Llevar índice de ausentismos y retrasos clasificados por causas 
 La disciplina adecuada 
 Los premios  
 El control de salud 
 La resolución de conflictos 
 Entrevista o encuesta de actitud. 
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2.5.3  Índice de Ausentismo 
 
Índice de  Nº de días/ hombre perdido por inasistencia de trabajo 
Ausentismo  Promedio de trabajadores por días de trabajo 
 
Total de horas/hombre perdidoX100 
   Total de horas/hombre trabajadas 
 
      Para calcular el índice de ausentismo laboral, se recomienda el siguiente enfoque 
complementario: 
 
 Índice de ausentismo parcial 
 Faltas justificadas por certificados médicos 
 Falta por motivos médicos no justificados 
 Índice de ausentismo general (mixto) 
 Vacaciones 
 Licencia de toda clase 
 Ausencia por maternidad, enfermedad o accidentes de trabajo. 
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MARCO CONTEXTUAL 
 
Ecuatoriana de Artefactos Ecasa S.A. 
 
 Historia  
 
      ECASA comenzó sus actividades de producción en 1964 para el mercado ecuatoriano. 
ECASA fabrica línea blanca: refrigeradores, congeladores, vitrinas, cocinas, cocinetas, 
lavadores y secadores. 
      Ecuatoriana de Artefactos S.A. ECASA, es la primera fábrica de electrodomésticos del 
Ecuador, con más de 40 años de ejemplar trayectoria. Hoy por hoy es una empresa eficiente de 
reconocido prestigio nacional e internacional. ECASA ha producido para el mercado 
ecuatoriano, centroamericano y andino, más de dos millones de electrodomésticos de línea 
blanca de la más alta calidad y rendimiento. 
      Dentro de las perspectivas de ECASA está el de consolidar el prestigio proveniente de 
una trayectoria de cuatro décadas, aumentando la participación en el mercado, logrando una 
alianza estratégica con los diferentes canales de distribución y así mantenernos pioneros. 
 
      Estamos trabajando permanentemente con tecnología que brinde confianza y comodidad 
a nuestros clientes, siendo capaces de combinar diseño y perfección. 
 Misión  
 
      ECASA, fabrica y comercializa artefactos de línea blanca de calidad probada, destinada 
a la satisfacción de los consumidores nacionales y extranjeros con personal calificado y 
motivado mediante el uso y desarrollo de procesos tecnológicos acordes con las cambiantes 
exigencias del mercado y un acompañamiento postventa que asegure la confianza y lealtad de 
nuestros clientes, el bienestar del recurso humano y de los accionistas. 
 
 Visión  
 
      Buscar en forma permanente la actualización de nuestros productos y servicios 
mediante la investigación propia, alianzas estratégicas y procesos de mejora continua que 
permitan nuestro crecimiento sostenido en el tiempo como líderes de calidad, diseño y servicio 
dirigidos a mejorar el nivel de vida de nuestros clientes. 
 
 
 
 
33 
 
 Objetivos  
 
 Suministrar artículos de línea blanca con valores agregados, respaldo teórico, 
garantía de fabricación y servicio postventa, para satisfacer las necesidades de 
nuestros clientes. 
 Contar con un sistema de gestión de calidad, basado en la norma ISO 9001:2000 
que busca la mejora continua de sus procesos. 
 Mantener al  personal permanentemente capacitado, permitiéndonos así el 
cumplimiento de  los objetivos de calidad establecidos por la empresa.  
 
 Valores  
      Los valores en los cuales se fundamenta nuestra organización son: 
a) Honestidad: Como miembros de “ECASA”, somos honestos con la información 
que de la empresa llega a nuestras manos, teniendo  presentes los criterios de 
Confidencialidad y Ética profesional tanto con la organización como con el cliente 
b) Responsabilidad: La responsabilidad se enfoca hacia la organización cuando 
tomamos conciencia de las grandes labores que implica hacer parte de ella y las 
llevamos a cabo con cumplimiento y con la certeza que de esta manera 
contribuimos al crecimiento personal y profesional. 
c) Cumplimiento: Hace referencia a la puntualidad con la que llevamos a cabo la 
labor diaria dentro y fuera de la organización. El cumplimiento exige certeza, 
veracidad y objetividad. 
d) Integridad moral: La integridad moral es condición esencial para nuestro progreso 
individual y para el progreso de la comunidad. 
e) Los hábitos adecuados de trabajo: Produzca calidad (es el resultado de la 
paciencia, habilidad y grandes esfuerzos) a demás busque cantidad (más cosas y 
mejor hechas). 
Aprendamos a tener un espíritu de cooperación (nuestra labor es trabajo en equipo) 
Debemos ser puntuales (prestigio del individuo), seamos laboriosos y proactivos (no 
espere que le digan que hacer), aprendamos a ser responsables (leales, seguir 
órdenes inteligentemente y ser cumplidos). 
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 Filosofía  
 
      Estamos seguros que las personas que trabajan en ECASA. SA, son un recurso valioso y 
es por esto que apoyamos y  promocionamos sus contribuciones y su crecimiento personal. 
      Creemos que todos nuestros colaboradores tienen derecho a ser tratados con dignidad, 
respeto y reconocimiento, brindándoles la capacitación y herramientas apropiadas. 
      Cooperamos para establecer un ambiente de trabajo positivo en el cual se acentúe el 
trabajo en equipo. De igual manera ofrecemos un ambiente propicio para la seguridad continua 
en el cargo hacia todos los empleados, quienes deben identificarse con la organización y 
participar en ella de manera activa. 
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HIPÓTESIS 
 
 Hipótesis nula:   
 
El estrés laboral  no incide en la continua deserción de los trabajadores de la empresa ECASA 
S.A. 
 
Hipótesis alternativa: 
 
El estrés laboral  incide en la continua deserción de los trabajadores de la empresa ECASA S.A. 
 
Definiciòn conceptual 
 
  Estrés laboral: Es una reacción fisiológica del organismo en el que entran en juego 
diversos mecanismos de defensa para afrontar una situación que se percibe como amenazante o 
de demanda incrementada. 
 
 Deserción laboral: Es la separación de un trabajador de su puesto de trabajo por 
diversos factores que componen la relación laboral. 
 
Definición operacional 
 
 Variable independiente: El estrés laboral 
 Variable Dependiente: La deserción laboral 
Variable independiente Indicador Medida Instrumento 
  
 
Alto   
El Estrés Laboral Nivel de estrés Medio Test para medir  
  
Bajo El nivel de estrés 
Variable dependiente 
  
  
La deserción laboral Número de  -Medio -Registro de entradas 
  trabajadores -Bajo y salidas 
  que han salido de 
 
-Encuesta de salida 
  la empresa 
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Matriz de operacionalización de variables 
 
 
Tipo de 
variable Nombre de la  Definición Definición  Dimensiones Indicador Escala de Instrumento  
 
  Variable   Operacional     Medición Seleccionado 
 
Independiente Estrés Laboral 
Es una reacción 
fisiológica del 
organismo en el que 
entran en juego 
diversos 
mecanismos de 
defensa para 
afrontar una 
situación que se 
percibe como 
amenazante o de 
demanda 
incrementada. 
Cuestionario de 
Estrés Laboral 
OIT-OMS.                   
Es un 
cuestionario que 
establece tres 
niveles de 
análisis en 
cuanto al estrés: 
individual, el 
grupal, y el 
organizacional  
Consta de 25 ítems 
relacionados con los estresores 
laborales, agrupados en las 
siguientes áreas: Mejora de 
condiciones ambientales de 
trabajo, Factores intrínsecos del 
puesto y temporales del mismo, 
Estilos de dirección y liderazgo, 
Gestión de Recursos Humanos, 
Nuevas Tecnologías, Estructura 
Organizacional, Clima 
Organizacional. 
Las preguntas 
tienen siete 
opciones de 
respuesta: de 
(1=nunca a 7= 
siempre) 
Cualitativa 
ordinal 
Cuestionario de 
estrés laboral OIT-
OMS 
 
Dependiente 
La deserción 
laboral 
Es la separación de 
un trabajador de su 
puesto de trabajo 
por diversos 
factores que 
componen la 
relación laboral. 
Encuesta de 
salida dirimo al 
personal que 
deserto de su 
puesto de trabajo 
en el trimestre 
comprendido de 
Julio –
Septiembre 
Consta de 12 preguntas, a 
través de las cuales se busca 
determinar las causas que 
conllevaron a la toma de tal 
decisión. 
Las preguntas 
tienen cuatro 
opciones en la 
siguiente 
escala de (1= 
no es 
importante a 
4= muy 
importante) 
Cualitativa 
ordinal 
Encuesta de salida, 
Registro de 
entradas y salidas 
del personal, en el 
período Julio-
Septiembre 
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MARCO METODOLÓGICO 
 
Tipo de Investigación 
 
Investigacion  Correlacional 
 
      Puesto que  busca  medir el grado de relación existente entre dos o más conceptos o 
variables en este caso: el estrés y la deserción laboral. 
 
Diseño de Investigación 
 
Diseño no Experimental 
 
      Esta investigación está basado en  un diseño no Experimental ya que el investigador se 
limita a describir, analizar, comparar objetos o situaciones que se prestan a la investigación sin 
intervenir en la misma, es decir, no se controlan de forma directa la unidad de observación de la 
población y los factores a que esta se expone. 
 
Población 
 
      La población esta conformada por los obreros de la planta de producción, los mismo 
que estan compuestos por hombres y mujeres de una edad comprendida entre los 18 y 50 años 
de edad. 
 
Muestra 
 
      Se trabajó con toda la población. 
 
 
Técnicas e Instrumentos 
 
 Observación: En primera instancia es la técnica que permite identificar los puntos de 
partida de esta investigación dentro del entorno de estudio. 
 
 Encuesta de salida dirigo al personal que deserto de su puesto de trabajo en el trimestre 
comprendido de Julio –Septiembre 
 
 Cuestionario de Estrés Laboral OIT-OMS 
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Análisis de validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
Confiabilidad 
 
      El cuestionario de Estrés laboral fue diseñado y validado  por la OIT y la OMS, es un 
auto cuestionario de estrés laboral, basado en el modelo de Ivancevich y Matteson, el cual 
clasifica en forma más específica los tipos de respuesta ofrecidos por los trabajadores ante 
situaciones de estrés, estableciendo tres niveles de análisis: individual, el grupal, y el 
organizacional  
      
      Es un cuestionario validado para medir los niveles de Estrés Laboral, consta de 25 ítems 
relacionados con los estresores laborales, agrupados en las siguientes áreas:  
 
 Mejora de condiciones ambientales de trabajo.  
 Factores intrínsecos del puesto y temporales del mismo.  
 Estilos de dirección y liderazgo.  
 Gestión de Recursos Humanos.  
 Nuevas Tecnologías.  
 Estructura Organizacional.  
 Clima Organizacional.  
 
             
        
1 si la condición NUNCA es fuente de estrés. 
2 si la condición RARAS VECES es fuente de estrés. 
3 si la condición OCASIONALMENTE es fuente de estrés. 
4 si la condición ALGUNAS VECES es fuente de estrés. 
5 si la condición FRECUENTEMENTE es fuente de estrés. 
6 si la condición GENERALMENTE es fuente de estrés. 
7 si la condición SIEMPRE es fuente de estrés.  
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Encuesta de salida del personal 
 
      La encuesta de salida aplicada a una muestra de 25 personas, consta de 12 preguntas 
tomadas de la encuesta de desvinculación que aplica la empresa Halliburton, las mismas están 
relacionadas directamente con los items del test  validado para medir el Estrés laboral ya que de 
esta manera se establece la relación: Estrés-Deserción y para su validación se realizó una 
aplicación piloto  en un grupo de trabajadores que no participaron en la investigación. 
 
     Se evaluó a través de la siguiente escala: 
 
Valoración Escala 
1 No es importante 
2 Poco importante 
3 Importante 
4 Muy importante 
Realizado por: Morayma Urbano 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 
      Para llegar a los resultados finales de esta Investigación de utilizó dos instrumentos: 
Cuestionario OIT-OMS, encuesta de salida. 
Presentación (gráfica y tablas) 
 
Tabla 1 (Trabajadores de la planta de producción de la empresa ECUATORIANA DE 
ARTEFACTOS S.A ECASA) 
 
Obreros de la planta de producción 
Área N° % 
Fabricación porcelanizado cocinas 20 14% 
Ensamble y embalaje cocinas 11 8% 
Latonería-Fabricación-Corte 10 7% 
Suelda 10 7% 
Plásticos Refrigeradoras 17 12% 
Plásticos Inyectoras 12 9% 
Instalaciones Eléctricas 5 4% 
Ensamble y embalaje refrigeradoras 56 40% 
TOTAL 141 100% 
 
 
Gráfico 1  (Trabajadores de la planta de producción de la empresa ECUATORIANA DE 
ARTEFACTOS S.A ECASA) 
 
 
 
Fuente: Test para evaluar Estrés Laboral  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
14% 8%
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Plásticos Regrigeradoras
Plásticos Inyectoras
Instalaciones Eléctricas
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Tabla 2 (Nivel de estrés laboral en el área de FABRICACIÓN PORCELANIZADO 
COCINAS) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 2. Nivel de estrés laboral en el área de FABRICACIÓN PORCELANIZADO 
COCINAS 
 
 
Fuente: Test para evaluar Estrés Laboral  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
Con la aplicación del test, se puede observar  que en esta área existe la presencia de estrés 
laboral como tal, tomando en cuenta que en  un 20% de esta área el nivel es alto, dato 
preocupante, el mismo puede darse debido a que dentro del área en mención el supervisor no 
otorga permisos a los trabajadores justificándose con el proceso productivo que ellos manejan, 
así como en ocasiones se deja de producir cocinas y es ahí donde el personal comienza a rotar a 
varias áreas o se da una reducción de personal. 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
Bajo nivel de
estrés
Nivel
intermedio
Estrés Alto nivel de
estrés
0% 0%
80%
20%
Fabricacion porcelanizado cocinas
Fabricación porcelanizado cocinas 
Niveles N° de trabajadores Porcentaje 
Bajo nivel de estrés 0 0% 
Nivel intermedio 0 0% 
Estrés 16 80% 
Alto nivel de estrés 4 20% 
TOTAL 20 100% 
42 
 
Tabla 3. Nivel de estrés laboral en el área de ENSAMBLE Y EMBALAJE COCINAS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 3. Nivel de estrés laboral en el área de ENSAMBLE Y EMBALAJE COCINAS 
 
 
Fuente: Test para evaluar Estrés Laboral  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
Dentro de esta área existe en una mayoría del 73% un nivel alto de estrés, dentro del esta área la 
producción de cocinas el proceso es irregular puesto que en la actualidad lo que más se vende 
son refrigeradores, es por ello que uno de los indicadores para estos resultados es el temor que 
los integrantes de esta área sienten de perder su trabajo, así como  la presencia de mujeres 
embarazadas las mismas que realizan esfuerzo físico  dentro de sus actividades por la necesidad 
de trabajar así como  a la falta de control y concienciación por parte  de los superiores  
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
Bajo nivel de
estrés
Nivel
intermedio
Estrés Alto nivel de
estrés
0% 0%
27%
73%
Ensamble  y embalaje cocinas
Ensamble y embalaje cocinas 
Niveles N° de trabajadores Porcentaje 
Bajo nivel de estrés 0 0% 
Nivel intermedio 0 0% 
Estrés 3 27% 
Alto nivel de estrés 8 73% 
TOTAL 11 100% 
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Tabla 4. Nivel de estrés laboral en el área de LATONERIA-FABRICACIÓN-CORTE 
 
Latonería-fabricación-corte 
Niveles N° de trabajadores Porcentaje 
Bajo nivel de estrés 0 0% 
Nivel intermedio 0 0% 
Estrés 2 20% 
Alto nivel de estrés 8 80% 
TOTAL 10 100% 
 
 
 
 
Gráfico 4. Nivel de estrés laboral en el área LATONERIA-FABRICACIÓN-CORTE 
 
 
Fuente: Test para evaluar Estrés Laboral  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
En esta área, de igual manera  el nivel de estrés también es alto en un 80%, dentro de la misma  
los accidentes de trabajo se presentan a diario por la falta de equipos de protección personal, 
factor que puede ser uno de los causantes del estrés alto en los trabajadores. 
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Tabla 5. Nivel de estrés laboral en el área de SUELDA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 5. Nivel de estrés laboral en el área de SUELDA 
 
 
Fuente: Test para evaluar Estrés Laboral  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
Dentro de esta área los niveles de estrés son altos, a falta de equipos de protección personal 
dentro de esta área de trabajo también se dan muchos accidentes laborales así como la falta de 
iluminación que para esta actividad es indispensable puede constituirse como causas de estos 
resultados. 
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60%
80%
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estrés
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Estrés Alto nivel de
estrés
0% 0%
40%
60%
Suelda
Suelda 
Niveles N° de trabajadores Porcentaje 
Bajo nivel de estrés 0 0% 
Nivel intermedio 0 0% 
Estrés 4 40% 
Alto nivel de estrés 6 60% 
TOTAL 10 100% 
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Tabla 6. Nivel de estrés laboral en el área de PLÁSTICOS REFRIGERADORAS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 6. Nivel de estrés laboral en el área de PLÁSTICOS REFRIGERADORAS 
 
 
Fuente: Test para evaluar Estrés Laboral  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
El área de Plásticos- Refrigeradores tiene un alto nivel de estrés laboral en el 88% de su 
población en este caso una de las principales causas que inciden en estos resultados dentro de 
esta área es que la misma está compuesta en gran parte por personas con discapacidad y dentro 
de la empresa no se brinda la atención y cuidados necesarios para estos grupos prioritarios, por 
otra parte para el resto de personal del área aumentan las actividades de trabajo por los 
constantes permisos que el mencionado grupo tiene a causa de su discapacidad. 
0%
20%
40%
60%
80%
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Bajo nivel de
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intermedio
Estrés Alto nivel de
estrés
0% 0%
12%
88%
Plasticos-refrigeradoras
Plásticos refrigeradoras 
Niveles N° de trabajadores Porcentaje 
Bajo nivel de estrés 0 0% 
Nivel intermedio 0 0% 
Estrés 2 12% 
Alto nivel de estrés 15 88% 
TOTAL 17 100% 
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Tabla 7. Nivel de estrés laboral en el área de PLÁSTICOS INYECTORA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 7. Nivel de estrés laboral en el área de PLÁSTICOS INYECTORA 
 
 
Fuente: Test para evaluar Estrés Laboral  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
Los resultados evidencian  que el 100%,  tiene un alto nivel de estrés, dentro de esta área el 
tercer turno de trabajo (21:00-06:00)  es una de las potenciales causas de estos resultados ya que 
en este horario hay más peligros en lo respecta accidentes de trabajo por sueño, asaltos, el frío y 
demás factores que desencadenan la causa en mención. 
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Plásticos inyectora 
Niveles N° de trabajadores Porcentaje 
Bajo nivel de estrés 0 0% 
Nivel intermedio 0 0% 
Estrés 0 0% 
Alto nivel de estrés 12 100% 
TOTAL 12 100% 
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Tabla 8. Nivel de estrés laboral en el área de INSTALACIONES ELÉCTRICAS 
 
Instalaciones eléctricas 
Niveles N° de trabajadores Porcentaje 
Bajo nivel de estrés 0 0% 
Nivel intermedio 0 0% 
Estrés 0 0% 
Alto nivel de estrés 5 100% 
TOTAL 5 100% 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 8. Nivel de estrés laboral en el área de INSTALACIONES ELÉCTRICAS 
 
 
Fuente: Test para evaluar Estrés Laboral  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
 
El 100%, dentro de esta área muestran un alto nivel de estrés, uno de los indicadores para este 
resultado es la mínima cantidad de obreros de producción que componen esta área así como la 
postura y trato por parte  del supervisor hacia ellos. 
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Tabla 9. Nivel de estrés laboral en el área de ENSAMBLE REFRIGERADORAS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 9. Nivel de estrés laboral en el área de ENSAMBLE REFRIGERADORAS 
 
 
Fuente: Test para evaluar Estrés Laboral  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
Una de las principales causas para que dentro de esta área el nivel de estrés se alto, es la 
cantidad de obreros de producción que componen esta área así como los favoritismos y el 
inadecuado liderazgo por parte del supervisor hacia determinados trabajadores, esta ha sido una 
problemática que en muchas ocasiones ha conllevado a discordias y llamados de atención tanto 
al supervisor como a los trabajadores. 
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Nivel intermedio 0 0% 
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Alto nivel de estrés 56 100% 
TOTAL 56 100% 
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Tabla 10. Nivel de estrés laboral en la empresa ECUATORIANA DE ARTEFACTOS S.A 
“ECASA” 
 
Resultado global 
Niveles N° de trabajadores Porcentaje 
Bajo nivel de estrés 0 0% 
Nivel intermedio 0 0% 
Estrés 27 19% 
Alto nivel de estrés 114 81% 
TOTAL 141 100% 
 
 
 
 
Gráfico 10. . Nivel de estrés laboral en la empresa ECUATORIANA DE ARTEFACTOS 
S.A “ECASA” 
 
 
Fuente: Test para evaluar Estrés Laboral  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
Mediante la aplicación de este test se puede determinar que dentro de la planta de producción de 
la empresa Ecasa S.A, indiscutiblemente existe la  presencia de estrés, cada una de las áreas en 
mención tienen indicadores diferentes para estos resultados, así como también generales: la 
demora en el pago de sueldos, el inadecuado liderazgo no solo por parte de supervisores si no de 
los mandos altos (gerentes), la falta de equipos de protección personal, ausencia de capacitación, 
falta de motivación al trabajador, las inadecuadas condiciones de trabajo, los constantes 
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accidentes de trabajo, el conocimiento de no tener un trabajo seguro, etc, factores que 
transforman a los trabajadores en enemigos de la empresa más no aliados y parte de la misma. 
Resultados de la encuesta de salida 
 
 En el período entre Julio a Septiembre del 2013 se analizaron las razones por las 
desertaron 56  obreros de su puesto de trabajo en la empresa, datos que se presentan a 
continuación en el registro de entradas y salidas del período en mención, se aplicó la encuesta 
de salida a una muestra     de   25  de los  trabajadores que salieron debido a la negativa de la 
otra parte.   
 
ECASA S.A 
REGISTRO DE ENTRADAS Y SALIDAS 
  JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE TOTAL 
ALTAS 15 15 20 50 
BAJAS 20 20 16 56 
 
Fuente: Nómina Ecasa S.A  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
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Tabla 11.  Tabulación pregunta N° 1 
 
1. Mala relación con el jefe directo u otro 
integrante de la empresa 
Opción N° % 
No es importante 0 0% 
Poco importante 1 4% 
Importante 3 12% 
Muy importante 21 84% 
TOTAL 25 100% 
 
 
 
 
 
Gráfico 11.  Tabulación pregunta N° 1 
 
 
Fuente: Encuesta de salida  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
La mala relación con el jefe directo u otro integrante de la empresa para un 84% de los 
encuestados fue una causa muy importante para decidir su salida de la empresa, dentro de la 
planta de producción el inadecuado liderazgo y mando era general es por ello que 
constantemente se daban llamados de atención  en su mayoría a favor del supervisor. 
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Tabla 12. Tabulación pregunta N° 2 
 
2. El trabajo no representa un desafío y no 
me permite explotar mis aptitudes ni mi 
experiencia 
Opción N° % 
No es importante 0 0% 
Poco importante 0 0% 
Importante 4 16% 
Muy importante 21 84% 
TOTAL 25 100% 
 
 
 
Gráfico 12. Tabulación pregunta N° 2 
 
 
Fuente: Encuesta de salida  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
Para el grupo que desertó de su puesto de trabajo en el período mencionado el trabajo que 
realizaban no estaba relacionado con su experiencia ni representaba un desafío,  dentro de la 
planta de producción no existe la apertura a nuevas ideas por parte de los trabajadores, así como 
había el desconocimiento de las actividades mismas del puesto y muchos de los integrantes 
tenían un nivel de escolaridad superior al exigido por el puesto razón por la cual aspiraban a 
otros cargos. 
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Tabla 13. Tabulación pregunta N° 3 
 
3. No hay posibilidad de crecimiento laboral 
Opción N° % 
No es importante 0 0% 
Poco importante 0 0% 
Importante 3 12% 
Muy importante 22 88% 
TOTAL 25 100% 
 
 
 
 
Gráfico 13. Tabulación pregunta N° 3 
 
 
Fuente: Encuesta de salida  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
Se considera que la ausencia de crecimiento laboral para del grupo de estudio representó una 
causa muy importante al momento de decidir, en su mayoría las personas que ingresaban a 
ocupar una vacante dentro de la empresa venían con muchas expectativas de hacer un plan 
carrera dentro de esta, en la realidad  no existían oportunidades de crecimiento así como existía 
una inadecuada distribución justa de sueldos ya que personas del mismo cargo recibían  
remuneraciones diferentes. 
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Tabla 14. Tabulación pregunta N° 4 
 
4. Falta de capacitación y desarrollo 
Opción N° % 
No es importante 0 0% 
Poco importante 0 0% 
Importante 8 32% 
Muy importante 17 68% 
TOTAL 25 100% 
 
 
 
 
Gráfico 14. Tabulación pregunta N° 4 
 
 
Fuente: Encuesta de salida  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
Dentro de la empresa Ecasa S.A,  no existe un plan de capacitación que permita la actualización 
de conocimientos en cuanto al proceso productivo, los trabajadores que se integran al grupo de 
trabajo realizan sus funciones por inercia, es por ello que incluso el producto final era devuelto 
por parte de los clientes y los reclamos por parte de la gerencia general eran directo a ellos, 
causando así impotencia por el desconocimiento. 
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Tabla 15.  Tabulación pregunta N° 5 
 
5. Demora en el pago de sueldos 
Opción N° % 
No es importante 0 0% 
Poco importante 0 0% 
Importante 2 8% 
Muy importante 23 92% 
TOTAL 25 100% 
 
 
 
 
 
Gráfico 15.  Tabulación pregunta N° 5 
 
 
Fuente: Encuesta de salida  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
La demora de pago es una de las principales causas de la deserción laboral, los trabajadores 
dependen en su totalidad del mismo, en muchas ocasiones realizaron huelgas que dejaban como 
resultados despidos y abandonos del puesto de trabajo.  Al tener presente el pago de pensiones, 
de arriendo, de servicios básicos y no tener los recursos para solventarlos provocaba una alta 
preocupación en el grupo estudiado. 
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Tabla 16. Tabulación pregunta N° 6 
 
6. Falta de equipos y recursos para 
trabajar 
Opción N° % 
No es importante 0 0% 
Poco importante 0 0% 
Importante 4 16% 
Muy importante 21 84% 
TOTAL 25 100% 
 
 
 
 
Gráfico 16.  Tabulación pregunta N° 6 
 
 
Fuente: Encuesta de salida  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
Los accidentes de trabajo dentro de la planta de producción estaban a la orden del día a causa de 
la ausencia de equipos de protección personal, dentro del dispensario médico no se contaba con 
los suficientes recursos para afrontar con dichas situaciones por lo que a los afectados se les 
enviaba al IESS o ellos decidían irse a centros médicos particulares o inclusive pese a la 
afección que sentían los permisos eran negados, es por ello que los resultados hablan por sí 
solos. 
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Tabla 17. Tabulación pregunta N° 7 
 
7. Falta de reconocimiento 
Opción N° % 
No es importante 0 0% 
Poco importante 0 0% 
Importante 3 12% 
Muy importante 22 88% 
TOTAL 25 100% 
 
 
 
 
Gráfico 17. Tabulación pregunta N° 7 
 
 
Fuente: Encuesta de salida  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
La motivación hacia al trabajador no solo constituye lo económico dentro de la empresa no 
existe un plan de ascensos, promociones, incentivos que permitan al trabajador comprometerse 
con la empresa así como tener un impulso que le permita hacer mejor su trabajo en primer lugar 
por el cariño y el compromiso que siente hacia su puesto de trabajo y por ende con la 
organización. 
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Tabla 18. Tabulación pregunta N° 8 
 
8. Demasiadas horas de trabajo 
Opción N° % 
No es importante 0 0% 
Poco importante 0 0% 
Importante 8 32% 
Muy importante 17 68% 
TOTAL 25 100% 
 
 
 
 
Gráfico 18. Tabulación pregunta N° 8 
 
 
Fuente: Encuesta de salida  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
La extensa  jornada que desempeñan los obreros de producción constituye una de las causas de 
la deserción de su puesto de trabajo, si bien es cierto los involucrados realizan horas extra 
voluntariamente obviamente por el incremento en su sueldo, al revisar sus roles de pago existe 
enojo al ver que no se las pagan, la justificación por parte de los supervisores son 
equivocaciones a la hora de pasarlas al área de nómina o la decisión de reducción de pagos por 
las mismas por parte de la gerencia, razón por la cual los afectados se tomaban horas o días 
libres como medida de compensación. 
 
 
32%
68%
No es importante
Poco importante
Importante
Muy importante
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Tabla 19. Tabulación pregunta N° 9 
 
9. Motivos personales (enfermedad, 
jubilación, familia, mudanza, estudios, etc.) 
Opción  N° % 
No es importante 0 0% 
Poco importante 2 8% 
Importante 4 16% 
Muy importante 19 76% 
TOTAL 25 100% 
 
 
 
Gráfico 19. Tabulación pregunta N° 9 
 
 
Fuente: Encuesta de salida  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
Para una parte del grupo estudiado una de las causas de su salida sin dejar de lado las otras 
mencionadas, es el inicio o continuación de sus estudios puesto que al conversar con ellos ven 
esto como una posibilidad de mejora laboral y por ende económica. 
 
 
  
8%
16%
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No es importante
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Tabla 20. Tabulación pregunta N° 10 
 
10. Falta de trabajo en equipo 
Opción N° % 
No es importante 0 0% 
Poco importante 0 0% 
Importante 3 12% 
Muy importante 22 88% 
TOTAL 25 100% 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 20. Tabulación pregunta N° 10 
 
 
Fuente: Encuesta de salida  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
Dentro de la planta de producción cada uno de los trabajadores veía por su propio bienestar, este 
problema empezaba desde el inadecuado liderazgo por parte de los supervisores, puesto que son 
ellos quienes con un grupo a cargo deben transmitir un sentido de compromiso, una adecuada 
realización de las funciones así como un sentido de equipo a  sus dirigidos. 
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Tabla 21. Tabulación pregunta N° 11 
 
11. Ambiente de trabajo no adecuado 
Opción N° % 
No es importante 0 0% 
Poco importante 0 0% 
Importante 6 24% 
Muy importante 19 76% 
TOTAL 25 100% 
 
 
 
 
Gráfico  21. Tabulación pregunta N° 11 
 
 
 
Fuente: Encuesta de salida  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
 
La instalaciones en las que se desempeñan  las funciones no son las más adecuadas, no hay una 
ventilación adecuada, no tienen acceso a agua debidamente purificada durante su jornada, existe 
un poco de humedad, no se cuenta con las medidas de cuidado para personas con discapacidad, 
etc, razones por las cuales se evidencian estos resultados puesto que la motivación y 
compromiso del grupo de trabajo inicia con el grado de confort con el  cual se trabaje. 
 
 
 
 
24%
76%
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Tabla 22. Tabulación pregunta N° 12 
 
12. Equilibrio entre el trabajo y la vida 
Opción N° % 
No es importante 0 0% 
Poco importante 0 0% 
Importante 0 0% 
Muy importante 25 100% 
TOTAL 25 100% 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 22. Tabulación pregunta N° 12 
 
 
 
Fuente: Encuesta de salida  
Investigador: María Morayma Urbano Vergara. 
 
 
Para la totalidad de la muestra,  el equilibrio entre la vida y el trabajo represento una causa muy 
importante, puesto que la desconformidad  e impotencia que sienten en muchas ocasionas no se 
la deja en el puesto de trabajo sino que se la lleva consigo inclusive al  hogar, provocando así 
discusiones, diferencias, etc, razones por las cuales en busca de ese equilibrio han tomado tal 
decisión. 
 
 
100%
No es importante
Poco importante
Importante
Muy importante
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Análisis y discusión de los resultados 
 
Comprobación de la hipótesis 
 
DISEÑO COMPLETAMENTE AL AZAR 
 
 
T= PREGUNTAS A ANALIZAR 
 
R= NÚMERO DE ENCUESTADOS 
 
Ē= SUMATORIA DE CADA TRATAMIENTO 
 
X= PROMEDIO DE LOS TRATAMIENTOS CON RESPECTO AL NÚMERO DE ENCUESTADOS 
 
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 Ē X 
1 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 95 3,8 
2 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 96 3,84 
3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 97 3,88 
4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 92 3,68 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 98 3,92 
6 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96 3,84 
7 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 97 3,88 
8 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 92 3,68 
9 4 4 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 4 92 3,68 
10 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 97 3,88 
11 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 94 3,76 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 4 
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Análisis de varianza 
 
1. Factor de corrección (fc) 
 
FC = 
𝑋𝑖2
𝑇𝑥𝑅
 
 
2. Suma de cuadrados totales (sct) 
 
SCT = ∑ 𝑋2 𝑖𝑗 − 𝐹𝐶 
 
3. Suma de cuadrados de tratamientos (sct) 
 
SCt = 
∑ 𝑋2
𝑅
−  𝐹𝐶 
 
4. Suma de los cuadrados del error experimental 
 
SCEE = SCT – SCt 
 
FC 4377,72 
SCT 50,28 
SCt 2,92 
SCEE 47,36 
 
Adeva 
 
1. G.L = GRADOS DE LIBERTAD (n-1) 
 
Grados de libertad totales 
 
G.L = (T x R) – 1 
 
Grados de libertad de tratamientos 
 
G. L = T – 1 
 
Grados de libertad del error experimental 
 
G. L = ((TxR)-1)-(T-1) 
 
        2. Cuadrados medios 
 
C.M.T = 
𝑆𝐶𝑡
𝐺.𝐿 .𝑇𝑅𝐴𝑇𝐴𝑀𝐼𝐸𝑁𝑇𝑂𝑆
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C.M.E.E = 
𝑆𝐶𝐸𝐸
𝐺.𝐿.𝐸𝑅𝑅𝑂𝑅 𝐸𝑋𝑃𝐸𝑅𝐼𝑀𝐸𝑁𝑇𝐴𝐿
 
           
        3. F calculada 
 
Fcal = 
𝑪.𝑴.𝑻
𝑪.𝑴.𝑬.𝑬
 
 
 
 
CONCLUSIONES ESTADÍSTICAS 
 
1. Por los datos obtenidos en el análisis del estrés laboral por áreas en la planta de producción, 
podemos concluir que, sin importar el área de trabajo, el nivel de estrés que presentan más del 
85% de los trabajadores es alto comprobando así que las condiciones de trabajo no son 
óptimas en la planta y que esta es una de las razones principales de deserción laboral. 
 
2. Después de realizar el diseño experimental completamente al azar en la encuesta de salida, 
podemos concluir que alrededor del 75% de las personas que han desertado de su trabajo en la 
planta de producción ha sido consecuencia del alto nivel de estrés laboral que existe, resultado 
con el cual se comprueba la hipótesis “La presencia de estímulos estresores incide en la 
continua deserción laboral”. 
 
 
 
El estrés laboral  incide en la continua deserción de los trabajadores de la empresa ECASA S.A. 
 
 
Análisis de varianza (ADEVA) 
Fuente de 
variación 
Suma de 
cuadrados 
Grados de 
libertad 
Cuadrados 
medios 
F. Cal F. Tabulada 
Total 50,28 
299 
 
0,71 
75% 95% 
Encuestados 2,92 
24 
0,12 
0,67 2,68 
Error 47,36 
276 
0,17 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
Conclusiones 
 
1. Al parecer los altos niveles de estrés que presentan los trabajadores, serían causa de que estos 
decidan dejar la empresa. 
 
2. Concluida esta investigación se puede decir que diversos factores existentes dentro de la 
planta de producción, los mismos que son generadores de estrés inciden directamente en los 
trabajadores  a la hora de tomar la decisión de salir de la empresa. 
 
3. Los trabajadores que tomaron la decisión de separarse de su puesto de trabajo no salen de una 
manera adecuada, dentro de ellos hay remordimiento e impotencia por los factores que 
influyeron en su decisión. 
 
4. A través de la aplicación del test para medir el nivel de estrés laboral se puede identificar que 
de manera general dentro de la planta de producción de la empresa ECASA S.A, el nivel de 
estrés es alto. 
 
5. Basándose en los resultados del test para medir el nivel de estrés laboral, el área de Ensamble 
y Embalaje refrigeradoras, plásticos inyectora e instalaciones eléctricas muestran un cien por 
ciento de alto nivel de estrés. 
 
6.   Con la aplicación de la encuesta de salida se puede concluir que las principales causas que 
llevaron a la muestra aplicada a tomar tal decisión es la demora en el pago de los sueldos, así 
como debido a que el equilibrio entre el trabajo y su vida diaria se estaba viendo afectado. 
 
7. Dentro de planta de producción no se da apertura a los obreros de producción a que sean 
generadores de ideas, su voz no es escuchada, directamente uno de los principales problemas 
que provocan errores en la producción es la falta de capacitación. 
 
8. Buscando disminuir la deserción laboral como primera medida se actualizó el manual de 
funciones, dentro del cual se actualizaron las actividades de cada puesto, así como se 
levantaron nuevos puestos, también se  elaboró un manual de selección de personal dentro de 
la empresa Ecasa S.A, el mismo que permita al departamento tener un mejor criterio de 
selección que encamine a la búsqueda de un mejor talento humano. 
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9. Se realizó un manual de inducción con el cual se está buscando que los nuevos empleados se 
integren al grupo ECASA S.A, conociendo de una manera más detallada la actividad 
económica de la empresa, la estructura que la compone así como las funciones propias del 
puesto a ocupar. 
 
10. Se trabajó en la motivación de los trabajadores a través de charlas lúdicas, jornadas de 
integración, etc, con lo cual se busca afianzar el compromiso hacia la empresa. 
 
 
Recomendaciones 
 
1. Mejorar o controlar los distintos factores que producen el estrés laboral en los trabajadores, 
pues de esta manera se reducirá el fenómeno de la deserción laboral. 
 
2. Se recomienda capacitar a los trabajadores en temas relacionados con el estrés laboral ya que 
de esta manera sabrán actuar de manera correcta ante situaciones generadoras de este 
problema. 
 
3. El estrés laboral es un problema que se vive a diario por lo que se recomienda que exista el 
compromiso directo no solo por parte de recursos humanos sino por los supervisores de 
producción, los gerentes de producción y el dispensario médico en seguir con el cuidado de la 
salud mental del trabajador. 
 
4. Se recomienda trabajar en temas relacionados al liderazgo con los supervisores, puesto que la 
relación obrero-supervisor, no es la mejor, de esta manera los trabajadores verán a su jefe 
como un respaldo más no como un obstáculo, conllevando así a un buen manejo del grupo. 
 
5. Se sugiere dar más prioridad de compra a los equipos de protección personal para los 
trabajadores, para de esta manera disminuir el índice de accidentes de trabajo que son muy 
comunes por la naturaleza de las actividades dentro de la planta de producción. 
 
6. Fomentar el trabajo en equipo sería indispensable para afianzar las relaciones interpersonales 
dentro de la planta de producción, esto ayudaría a mejorar el clima laboral de la misma. 
 
7. La instalaciones de la empresa permiten crear un espacio de esparcimiento para los 
trabajadores que les permita después  del refrigerio, almuerzo o de la jornada laboral 
distraerse. 
8. Se recomienda continuar trabajando en la motivación del trabajador, felicitando a los 
cumpleañeros, tomando en cuenta sus sugerencias, premiando al trabajador del mes, al mejor 
compañero, etc, actividades que ya se empezaron hacer con los implicados. 
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PROPUESTA DE MEJORA 
 
Tema: “trabajemos en equipo y encontremos juntos el cambio que necesitamos” 
 
 
 
 
 
Objetivo general 
 
 Trabajar en las falencias evidenciadas dentro de la planta de producción a través de esta 
investigación  
 
Objetivos especificos 
 
 Identificar lideres potenciales en cada grupo 
 Fomentar compromiso y trabajo en equipo  
 Motivar al trabajador logrando con esto elevar su desempeño y satisfacción laboral. 
 
Alcance 
 
      El principal fin de este plan de acción es trabajar directamente en los factores negativos 
evidenciados con este estudio, logrando con ello afianzar las relaciones interpersonales (trabador-
supervisor) en cada área y elevando la motivación del trabajador con propuestas nuevas y con ello 
encaminándonos al cambio. 
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De  ello se pueden desprender las siguientes propuestas de mejora: 
 
Relación Supervisor – Trabajador 
 
Propuestas: 
 
 Trabajar directamente con los supervisores, con pequeñas charlas lúdicas que ayuden a 
concienciar sobre el trato  adecuado a su  equipo de trabajo. 
 
 “El mejor equipo del mes” se elaborará una bandera de COLOR ROJO, que se pondrá en 
el área que mensualmente sea acreedor a esa denominación en base a una calificación con 
los siguientes indicadores. 
 
 Orden y limpieza en el área  
 Trabajo en equipo  
 Compañerismo  
 Compromiso cumplimiento de los objetivos  
 
      Los mismos que serán evaluados y designados a finales de 
cada mes  por la persona encargada de cada indicador. 
 
Comunicación Organizacional 
 
Propuestas: 
 
 Mejorar las carteleras, cambiándolas a una mejor presentación para que sean más 
llamativas para sus espectadores, colocando semanalmente frases motivantes que 
conlleven al trabajador a una mejor semana de trabajo. 
 
 Hacer un espacio que se denominará el “PIZARRON DE LA FAMA”, en donde estarán 
las fotos de los colaboradores que se han destacado mes a mes. 
 
 
 
 
 
72 
 
Manejo Del  Tiempo 
 
Propuestas: 
 
 Realizar en cada área “PAUSAS ACTIVAS” en cada jornada laboral, logrando de esta 
manera que los trabajadores recuperen fuerzas y muestren un desempeño eficiente, a 
través de ejercicios que compensen las tareas desempeñadas, revirtiendo de esta manera la 
fatiga muscular generada por el trabajo.  
 
      En un principio nos dirigiremos a cada área de trabajo para aplicar y posterior a los 
supervisores se los comprometerá a que dirijan las mismas en su equipo de trabajo.  
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 Realizar gimnasia laboral con la ayuda del dispensario médico. 
Relaciones Interpersonales 
 
Propuestas: 
 
 Realizar convivencias por cada área, tomando en cuenta un orden en base a los resultados 
evidenciados con este estudio, el objetivo de las mismas en fomentar un buen ambiente de trabajo 
entre compañeros puesto que mejoraran las relaciones interpersonales, se elevará la motivación y 
se afianzará la relación TRABAJADOR-SUPERVISOR. 
 
Actividades a realizar: 
 La convivencia da inicio con un pequeño espacio dedicado al abrazo-terapia entre los 
integrantes del área participante. 
 A través de una dinámica realizaremos la presentación de cada integrante frente al grupo. 
 Elegiremos al MEJOR COMPAÑERO, de cada área, el mismo que será elegido por sus 
compañeros y supervisor del área., entregándole al mismo un pequeño diploma por su mérito. 
 Con dinámicas grupales fomentaremos la participación, integración y motivación dentro del 
grupo. 
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ANEXOS 
Anexo A. Plan aprobado 
 
1. TÍTULO  
 
     EL ESTRÉS COMO FACTOR DETERMINANTE DE LA CONTINUA DESERCIÓN 
LABORAL DE LOS OBREROS  DE LA  PLANTA DE PRODUCCIÓN EN ECUATORIANA 
DE ARTEFACTOS “ECASA” 
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
 
          Esta investigación se enfoca en el estrés laboral que afecta al personal de la planta de 
producción de la empresa ECUATORIANA DE ARTEFACTOS S.A “Ecasa”, se presenta con la 
intensión de tener un amplio panorama de las causas que lo provocan, puesto que las mismas motivan 
al trabajador a abandonar su puesto de trabajo. 
 
     Mediante el problema intento realizar una visión panorámica,  del estrés laboral, con el objeto de 
destacar, aquellos aspectos que me han parecido más relevantes y me ayuden a aportar con soluciones 
válidas al mencionado problema, así como ser partícipe de  un mayor grado de desarrollo de las 
personas en la realización de su actividad laboral. 
 
     La protección de los trabajadores contra las enfermedades y las lesiones que sean consecuencia de 
su trabajo, constituye una de las tareas asignadas a la OIT. En noviembre de 1976, el Consejo de 
Administración de la OIT aprobó el Programa Internacional para el Mejoramiento de las Condiciones 
y Medio Ambiente de Trabajo (PIACT). A la fecha, continúa representando una herramienta 
indispensable para la formulación de políticas y la adopción de medidas por parte de los Estados 
miembros de la OIT, destinadas a mejorar las condiciones, el medio ambiente y la calidad de vida en 
el trabajo.      
 
     La OMS nos habla de la Salud como el estado de completo bienestar físico, mental y social; y no 
solamente la ausencia de enfermedad que debemos gozar todos. Para dar calidad y calidez en la 
atención no solo al usuario sino a todo aquel que necesita de la atención de este grupo de estudio, 
compañeros de trabajo, familia, debe gozar de la misma. 
 
     Toda la gente está acostumbrada a planificar  sus metas, y éxitos en la vida pero algo que nunca se 
toma en cuenta es que para lograr eso se derivan problemas que nos afectan tales como: agotamientos, 
presiones, falta de apetito, problemas psicosomáticos, preocupaciones, etc., hasta cierto punto los 
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mismos nos ayudan a mantenernos activos a su consecución, el punto está en no dejarnos vencer de 
dichos factores. 
 
3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
3.1 Formulación del problema 
 
     DETERMINAR EL NIVEL DE ESTRÉS EN LOS OBREROS DE LA PLANTA DE 
PRODUCCIÓN, EL MISMO QUE ESTÁ CONLLEVANDO A UNA DESERCIÓN CONTINUA, 
PARA DE ESTA MANERA TRABAJAR CON SOLUCIONES QUE PERMITAN UNA VISIÓN 
DIFERENTE DEL TRABAJADOR A SU PUESTO DE TRABAJO Y POR ENDE A LA 
EMPRESA, EN EL PERÍODO COMPRENDIDO DE OCTUBRE 2012 A OCTUBRE DE 2013 EN 
LA EMPRESA ECUATORIANA DE ARTEFACTOS ECASA S.A. 
 
3.2 Preguntas    
 
 
 
3.3 Objetivos 
 
   Objetivo general 
     Identificar los niveles de estrés que presentan los trabajadores de la planta de producción de 
ECUATORIANA DE ARTEFACTOS S.A “Ecasa”;  y su influencia en la deserción de sus puestos de 
trabajo. 
  
 Objetivo especifico 
 
 Establecer los niveles de estrés que presentan los trabajadores de la empresa ECASA S.A. 
PREGUNTAS FORMULACION DEL PROBLEMA DEFINICION 
¿POR QUE? Alto índice de deserción laboral CAUSA 
¿QUE? La salida constante del personal a causa de 
estímulos estresores 
EFECTO = 
PROBLEMA 
¿QUIEN? Los trabajadores de la planta de producción  POBLACIÒN 
¿CUALES? 141 trabajadores POBLACION 
¿DONDE? En la empresa Ecuatoriana de Artefactos 
ECASA S.A 
DELIMITACÒN 
GEOGRAFICA 
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 Evaluar los niveles de deserción laboral que presenta la planta industrial. 
 
 Determinar la relación entre el estrés laboral y la continua deserción laboral dentro de la 
empresa ECASA S.A 
 
 Proponer soluciones que permitan combatir el estrés laboral logrando así elevar la motivación en 
el trabajador y disminuir la deserción. 
 
3.3 Delimitación espacio temporal 
 
     La presente investigación será realizada en la empresa ECUATORIANA DE ARTEFACTOS 
“ECASA” en el período de Octubre de 2012 a Octubre de 2013 
 
4. MARCO TEÓRICO 
 
4.1. Posicionamiento teórico 
 
          Con la voz “estrés” se designa una situación de “tensión psíquica excesiva, resultado de un 
desequilibrio entre las demandas del entorno y la capacidad del sujeto para satisfacerlas”, de la cual 
son síntomas reacciones que van desde el agotamiento o la fatiga permanentes hasta alteraciones 
psicosomáticas diversas (cefaleas, gastritis, úlceras, etc.), pudiendo incluso generar trastornos graves 
de tipo psicofisiológico. 
 
     Entre las teorías que explican el estrés laboral y sus efectos en la productividad de las 
organizaciones está la de Kahn, Wolfe, Quin, Snoeck y Rosenthalii, en la que se postula que algunos 
factores organizacionales inducen expectativas en los que asumen los diferentes “roles” y puestos de 
trabajo; expectativas que, a su vez, se convierten en apremios para la persona. Esta tensión entre 
“expectativas/apremios” genera en quienes la experimentan un determinado nivel de “presión 
psicológica” (cuyo valor es función de las características de la persona, de la situación laboral y 
personal en la que la vivencia y de las condiciones del entorno laboral) que puede producir, si se 
percibe como una amenaza a la propia imagen, la activación de mecanismos de defensa del yo que se 
manifiestan en forma de alteraciones de la salud, alteraciones del comportamiento y de la afectividad 
y, en general, respuestas orientadas a proteger al máximo la vivencia percibida de bienestar. 
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     Los “mecanismos de defensa del yo” activados en una situación de excesiva presión psicológica 
generada por demandas del entorno sobre el trabajador, que este entiende que no está en condiciones 
de satisfacer, producen respuestas muy diferentes: “salirse del campo”, “depresión u otras alteraciones 
de la salud”, “evitación de situaciones que se perciben como conflictivas o amenazadoras”, “abandono 
o absentismo”. 
 
4.2. PLAN ANALÍTICO: 
 
CAPÍTULO I  ESTRÉS LABORAL 
1. El estrés laboral 
1.1 Antecedentes 
1.2 Concepto 
1.3  Definiciones del estrés según varios autores 
1.4 Características del estrés 
1.5 Fases del estrés  
1.6 Tipos de estrés laboral 
1.7 Causas de los estímulos estresores 
1.7.1 Estresores del ambiente físico 
1.7.2 Estresores de la tarea 
1.7.3 Estresores de la organización 
1.8 Consecuencias del estrés laboral 
1.9 Factores psicosociales que inciden en el estrés laboral 
1.10  El estrés y la salud ocupacional 
1.11 Prevención y tratamiento para el estrés laboral 
1.12 El estrés laboral y la satisfacción laboral 
1.12.1 La satisfacción en el trabajo 
1.12.3 Factores relacionados con la satisfacción en el trabajo 
 
 
CAPÍTULO II  LA DESERCIÓN LABORAL 
 
2.1  CONCEPTO 
2.2  Causas 
2.3 La deserción laboral y su relación con la Rotación de personal y el Ausentismo laboral 
2.3.1 Rotación de personal 
2.3.2 Diagnóstico de las causas de rotación de personal 
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2.3.4  Rotación interna y externa de personal 
2.3.5  Ventajas y Desventajas de la rotación de personal 
2.3.6 Costos de la rotación de personal 
2.3.7  Cálculo del índice de rotación de personal 
2. 3.8  Posibles soluciones de la rotación de personal 
2.4 El ausentismo laboral 
2.4.1 Causas del ausentismo laboral 
2.4.2 Principales medios del ausentismo 
2.4.3 Índice de Ausentismo 
 
4.3. Referencias bibliográficas del Marco Teórico 
 
 Alles, M.A, (2006). Dirección estratégica de Recursos Humanos: Gestión por competencias, 
Buenos Aires, Méxixo, Santiago, Montevideo, Ediciones Granica. 
 Alles, M. (2000). Dirección estratégica de recursos Humanos: Gestión por Competencias. 
Buenos Aires: Ediciones Granica S.A 
 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION 
 
Enfoque mixto (CUANTITATIVO Y CUALITATIVO) 
 Es un enfoque mixto ya que se medirán y explicarán las variables a estudiar. 
 
6. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
     Correlacional: Puesto que  busca  medir el grado de relación existente entre dos o más 
conceptos o variables en este caso: el estrés y la deserción laboral. 
 
 
7. FORMULACION DE  HIPOTESIS 
  
7.1. Planteamiento de hipótesis 
 
     “El estrés laboral  incide en la continua deserción de los trabajadores de la empresa ECASA 
S.A”   
 
7.2. Identificación de variables 
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     Variable Independiente: Estrés laboral 
     Variable Dependiente: Deserción laboral 
 
7.3. Construcción de indicadores y medidas 
 
 VARIABLE INDEPENDIENTE INDICADOR MEDIDA INSTRUMENTO 
  
 
Alto   
El Estrés Laboral Nivel de estrés Medio Test para medir  
  
 
Bajo El nivel de estrés 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
VARIABLE DEPENDIENTE 
  
  
  
 
 
-Alto   
La deserción laboral Número de  -Medio -Registro de entradas 
  trabajadores -Bajo y salidas 
  que han salido de 
 
-Encuesta de salida 
  la empresa 
 
  
       
 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Diseño Cuantitativo-Cualitativo 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
Procedimientos y estrategias que se utilizarán para la recolección de la información. 
 
 
9.1  Población y muestra  
 
9.1.1 Características de la población o muestra 
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Población: 141 personas que constituye planta de producción de la empresa  ECUATORIANA 
DE ARTEFACTOS “ECASA” 
 
Obreros de la planta de producción 
Área N° % 
Fabricación porcelanizado cocinas 20 14% 
Ensamble y embalaje cocinas 11 8% 
Latonería-Fabricación-Corte 10 7% 
Suelda 10 7% 
Plásticos Refrigeradoras 17 12% 
Plásticos Inyectoras 12 9% 
Instalaciones Eléctricas 5 4% 
Ensamble y embalaje refrigeradoras 56 40% 
TOTAL 141 100% 
        No probabilística 
 
9.1.2.  Diseño de la muestra 
 
     No experimental: Porque se analizará la realidad desde varios aspectos de la empresa. 
 
9.1.3 Tamaño de la muestra 
 
     Se trabajará directamente con los obreros de la planta de producción, que en su totalidad son 141  
personas. 
 
10. MÉTODOS , TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
 
     MÉTODOS: 
 
 Método deductivo-Inductivo 
 Método estadístico 
 Método descriptivo 
     TÉCNICAS:     
 
 Observación 
 Cuestionario 
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11. FASES DE LA INVESTIGACIÒN DE CAMPO 
 
 Preparar instrumentos 
 Visitas al campo en el que se realizará la investigaciones 
 Recolectar datos e información 
 Aplicar encuestas para identificar los estímulos estresores existentes en la planta de 
producción. 
 Utilizar otro tipo de métodos para profundizar la investigación 
 Analizar el grado de deserción laboral 
 Levantamiento de la información y obtención de resultados 
 Retroalimentación 
 
12.  PLAN DE ANALISIS DE LOS RESULTADOS 
 
     Se presentará cuando se concluya la investigación 
 
13. RESPONSABLES 
 
 Alumno – investigador : MORAYMA URBANO 
 Supervisor de Investigación: Ing. Leonardo Salvador 
 
     14. RECURSOS 
          14.1. Recursos Materiales 
 
Material fungible Esferos, hojas, libretas, carpetas 
Bibliográfico Libros, revistas, periódicos, documentos 
referentes al tema. 
Infraestructura La institución en su totalidad 
 
 
 
     14.2. Recursos Económicos 
 Transporte 
 Impresiones y copias 
 Material fungible 
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 Alquiler de retroproyector 
 Anillado 
 
      14.3 Recursos tecnológicos 
 
          Computadora, impresora, proyector, flashmemory, internet, cámara fotográfica 
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14. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÒN 
 
Mes                                                                   Actividades 
 
Oct Nov Dic Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep 
Reconocimiento de la institución 
 
x            
Elaboración del plan del proyecto de Investigación 
 
x            
Entrega y aprobación el Plan de Proyecto de Investigación 
 
  x          
Análisis del tema de investigación mediante las visitas a la planta de 
producción 
   x x        
Recopilación de la información,  mediante las encuestas y entrevistas a 
los obreros de planta 
     x       
Obtención de resultados estadísticos 
 
      x x     
Análisis de Resultados 
 
        x x   
Retroalimentación de Resultados           x  
Elaboración del informe 
 
           x 
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Anexo B. Glosario tecnico 
 
SIGLAS 
 
     SETEC: Secretaría Técnica de Cpatacitación y formación profesional 
     O.M.S: Organización mundial de la Salud 
     E.P.I: Equipo de protección individual. 
 
TERMINOS 
 
     Agente estresor: Se refiere a todas  aquellas circunstancias que se encuentran en el entorno que 
rodea a las personas y que producen situaciones de estrés. Los estresores pueden ser de índole 
individual, grupal y organizacional. 
 
      Ambigüedad de rol: Se da cuando un individuo se ve obligado a asumir roles diferentes e 
incompatibles. 
 
     Sobrecarga de tarbajo: Se da surge una persona se ve obligada a realizar una serie de actividades 
o resolver más problemas de los que está acostumbrada. En un sentido estricto sería el caso de aquel 
que se ve incapaz de satisfacer todas sus exigencias laborales. 
 
     Fluctuación de personal: Es el conjunto de movimientos de entrada y salida definitivas que se 
producen entre los trabajadores miembros de la empresa, en un período dado. 
 
     Altas: Ingreso de personal 
 
     Bajas: Salida de personal 
 
     Plan Carrera: Se encamina a motivar e implicar a los trabajadores en la vida de la empresa, para 
capacitarles más y crear así trabajadores eficientes y con posibilidades de mejorar profesionalmente a 
la vez que mejoran con la empresa. 
 
     Bienestar psicológico: Se asocia al sentirse bien con la apariencia física, la inteligencia o el 
dinero, pero actualmente, como resultado de diversas investigaciones en el tema, se sabe que el 
bienestar psicológico no sólo se relaciona con estas variables sino también con la subjetividad 
personal 
 
     Baja productividad: Significa producir menos de lo que debería o de lo que está en capacidad de 
producir. 
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Anexo C. Cuestionarios 
 
A. Cuestionario de Estrés Laboral OIT-OMS 
 
Cuestionario de Estrés Laboral OIT-OMS 
 Área a la que pertenece:  Horario de trabajo:   Edad:   
 Instrucción:   Antigüedad en el puesto:   Turno: 
 Género:   M  F     
 
 
   
 
 
 
 
 
N° 
 
 
 
 
 
           PREGUNTAS N
U
N
C
A
 
R
A
R
A
 V
E
Z
 
O
C
A
S
IO
N
A
L
M
E
N
T
E
 
A
L
G
U
N
A
S
 V
E
C
E
S
 
F
R
E
C
U
E
N
T
E
M
E
N
T
E
 
G
E
N
E
R
A
L
M
E
N
T
E
 
S
IE
M
P
R
E
 
1. La gente no comprende la misión y metas de la organización. 
 
       
2. La forma de rendir informes entre superior y subordinado me 
hace sentir presionado. 
 
       
3. No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi 
área de trabajo. 
 
       
4. El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es 
limitado. 
 
       
5. Mi supervisor no da la cara por mí ante los jefes. 
 
       
6. Mi supervisor no me respeta. 
 
       
7. No soy parte de un grupo de trabajo de colaboración estrecha. 
 
       
8. Mi equipo no respalda mis metas profesionales. 
 
       
9. Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la 
organización. 
       
10. La estrategia de la organización no es bien comprendida. 
 
       
11. Las políticas generales iniciadas por la gerencia impiden el 
buen desempeño. 
 
       
12. Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo. 
 
       
13. Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.        
INSTRUCCIONES: Marque con una X  la opción de cada respuesta que usted considere que se relaciona a su 
vivencia diaria en su puesto de trabajo. Se guardará absoluta confidencialidad en sus respuestas. Cualquier 
duda en cuanto a las interrogantes acérquese al evaluador. 
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14. No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo 
competitivo. 
       
15. No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo 
 
       
16. La estructura formal tiene demasiado papeleo. 
 
       
17. Mi supervisor no tiene confianza en el desempeño de mi 
trabajo. 
 
       
18. Mi equipo se encuentra desorganizado. 
 
       
19. Mi equipo no me brinda protección en relación con injustas 
demandas de trabajo que me hacen los jefes. 
 
       
20. La organización carece de dirección y objetivo. 
 
       
21. Mi equipo me presiona demasiado. 
 
       
22. Me siento incómodo al trabajar con miembros de otras 
unidades de trabajo. 
 
       
23. Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario. 
 
       
24. La cadena de mando no se respeta 
 
       
25. No se cuenta con la tecnología para hacer un trabajo de 
importancia.  
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B. ENCUESTA DE SALIDA 
 
ECUATORIANA DE ARTEFACTOS S.A ECASA  
Encuesta de Salida 
 Área a la que pertenece:     Turno de trabajo: 
 Edad:        Género:   M  F  
  
   
 
 
 
 
 
 
 
N°  
 
¿Cuál es el grado de importancia que tuvo cada una de las 
siguientes opciones a la hora de decidir irse de la empresa 
ECASA S.A? 
 
M
u
y
 i
m
p
o
rt
a
n
te
 
Im
p
o
rt
a
n
te
 
P
o
co
 i
m
p
o
rt
a
n
te
 
N
o
 e
s 
im
p
o
rt
a
n
te
 
1 Mala relación con el jefe directo u otro integrante de la empresa     
2 El trabajo no representa un desafío y no me permite explotar 
mis aptitudes ni mi experiencia. 
    
3 No hay posibilidad de crecimiento laboral     
4 Falta de capacitación y desarrollo     
5 Demora en el pago de sueldos 
 
    
6 Falta de equipos y recursos para trabajar 
 
    
7 Falta de reconocimiento     
8 Demasiadas horas de trabajo 
 
    
9 Motivos personales (enfermedad, jubilación, familia, mudanza, 
estudios, etc.) 
    
10 Falta de trabajo en equipo 
 
    
11 Ambiente de trabajo no adecuado 
 
    
12 Equilibrio entre el trabajo y la vida     
INSTRUCCIONES: 
 Marque con una X la opción que considere correcta de la siguiente escala que se presenta.  
 
 Las respuestas obtenidas con esta encuesta serán de uso confidencial. 
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